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POVZETEK 
 
Mednarodna mobilnost je v današnji, hitro spreminjajoči se druţbi postala zelo pomembna 
tematika. Učinki mednarodne mobilnosti se pogosto neposredno povezujejo z 
zaposljivostjo in konkurenčnostjo mladih na trgu dela. V svetu je, predvsem v zadnjih 
letih, nastalo kar nekaj raziskav, ki preučujejo učinke mednarodne učne mobilnosti na 
zaposljivost mladih, česar pa ne moremo trditi za Slovenijo, saj podobnih raziskav pri nas 
primanjkuje.  
Glavni namen obravnavane teme v magistrskem delu je prikazati, kako slovenski 
delodajalci obravnavajo mlade iskalce zaposlitve, ki so izkoristili moţnosti mednarodne 
mobilnosti, kaj cenijo pri iskalcih zaposlitve in kaj jim pravzaprav mednarodno mobilna 
oseba predstavlja ter prikazati primerjavo rezultatov podobnih raziskav, opravljenih v 
Evropi in drugod po svetu. 
Najpomembnejše metodologije uporabljene pri delu so bile metoda kompilacije ter 
statistična in sintetična metoda. Analizo smo naredili s pomočjo anketnega vprašalnika, ki 
smo ga razposlali v mala, srednje velika in velika slovenska podjetja, tako iz javnega kot iz 
zasebnega sektorja.  
Po naši raziskavi sodeč, slovenski delodajalci v primerjavi z  delodajalci iz drugih evropskih 
drţavi, mednarodni mobilnosti še vedno ne priznavajo dodane vrednosti. Ugotovili smo, 
da slovenski delodajalci kompetence pridobljene z mednarodno mobilnostjo ne uvrščajo 
na vrh lestvice. Prav tako smo ugotovili, da kandidati z izkušnjami z mednarodno 
mobilnostjo na razgovoru za delo nimajo prednosti oziroma, da so obravnavani 
enakovredno drugim kandidatom, razen takrat, kadar razpisano delovno mesto vključuje 
delo s tujino. V takem primeru bi slovenski delodajalci prej zaposlili kandidata, ki ima 
mednarodne izkušnje. 
Delodajalci so zagotovo najpomembnejši faktor pri zaposlovanju, zato je ključnega 
pomena, da konstantno spremljamo, ali so delodajalci zadovoljni z rezultati, ki jih 
dosegamo z obstoječim sistemom, in kaj delodajalci pravzaprav iščejo pri potencialnem 
kandidatu za zaposlitev v podjetju oziroma organizaciji.  
 
 
Ključne besede: mednarodna mobilnost, mladost, mladi in trg dela, kompetence, 
programi mednarodne mobilnosti, brezposelnost mladih 
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SUMMARY 
 
English title: Slovenian employers view on the employment benefits of young people 
with experience with international mobility 
 
In today's fast changing society, the international mobility certainly became a very 
important topic. The effects of international mobility are often directly associated with 
employability and competitiveness of young people into the labor market. It is a quite few 
international researches, which examine the effect of international learning mobility on 
young people employability, especially in recent years, but we cannot say that for 
Slovenia.  
The main purpose of this thesis is to investigate how Slovenian employers consider young 
jobseekers who have experience with mobility, what they appreciate at job seekers and 
what actually internationally mobile person means to them. We compared the results of 
similar studies carried out in Europe and elsewhere in the world. 
The most important methodology used in the work were compilations, statistical and 
synthetic method. The analysis was made by means of a survey, which was sent out in 
small, medium and large Slovenian companies, both public and private sector. 
According to our research, Slovenian employers compared to employers in other 
European countries, still do not recognize international mobility as added value. Slovenian 
employers competences acquired through international mobility do not include on the top 
of the rankings. Candidates with experience with international mobility do not have 
advantages at job interviews, they are treated equally to other candidates, except when 
the advertised job involves working with foreign countries. In such case, the Slovenian 
employers would pick candidate who has international experience. 
Employers are certainly the most important factor in employment so it is crucial to 
constantly monitor whether the existing system achieved the desired results, which 
includes satisfied employers, and what employers are looking for in a potential candidate 
for employment in their company or organization. 
 
 
Keywords: international mobility, youth, young people and the labor market, 
competence, international mobility programs, youth unemployment. 
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1 UVOD 
 
Nedvomno so globalizacija, mednarodna mobilnost in demografske spremembe korenito 
spremenile podobo visokošolskega izobraţevanja v Evropi in na mednarodni ravni. 
Mednarodna mobilnost visokošolskih študentov je v zadnjih desetletjih z vidika 
internacionalizacije postala pomembna strateška usmeritev drţav in visokošolskih ustanov. 
Kot orodje za doseganje ciljev štirih stebrov Lizbonske strategije (vlaganje v znanje in 
inovacije, spodbujanje podjetniških zmogljivosti, spopadanje z izzivi globalizacije in 
demografskih sprememb ter energetska politika) imajo v evropskem in tudi nacionalnem 
prostoru programi mednarodne mobilnosti vedno večjo veljavo (Lizbonska strategija, 
2005). Mobilnost je tudi eden ključnih mehanizmov za doseganje petih evropskih ciljev do 
leta 2020, saj naj bi Evropska unija »pametno rast« dosegla prav z njo.  
Učinki mobilnosti se pogosto neposredno povezujejo z zaposlitvijo in konkurenčnostjo 
mladih na trgu dela. Mednarodna učna mobilnost se je v preteklosti krepila zaradi 
študentov, ki so iskali boljšo izobrazbo, in strokovnjakov, ki so iskali boljše delovne 
pogoje. Danes je situacija podobna, le da se je druţba preoblikovala iz industrijske v 
druţbo znanja in tako se je pojavil nov gonilnik mednarodne učne mobilnosti. Študent, ki 
se po končanem študiju vrne domov, je za drţavo velika pridobitev, zaradi vedno večje 
mednarodne konkurence pa imajo mobilni študenti več moţnosti mednarodne zaposlitve 
(Guruz, 2008).  
Razmere se na trgu dela dandanes spreminjajo zelo hitro in s študijem ali usposabljanjem 
v tujini mladi ne pridobijo le znanja na strokovnem področju, temveč tudi ključne 
generične spretnosti ali kompetence, ki so pri delodajalcih po raziskavah zelo cenjene, kot 
so na primer strpnost, odločnost in samozavest (Evropska komisija, 2014). V svetu so bile 
na to temo narejene različne raziskave. Za Evropo kaţejo, da imajo diplomanti z 
mednarodnimi izkušnjami precej boljši poloţaj na trgu dela (Evropska komisija, 2014). 
Slovenija pa je na področju podobnih raziskav še dokaj podhranjena. Večina narejenih 
raziskav preučuje mednarodno učno mobilnost le z vidika študentov (CMEPIUS, 2011).  
Glede na visoko stopnjo brezposelnosti mladih so študije o prednostih mednarodne 
mobilnosti mladih na trgu dela izrednega pomena. V programe Erasmus+ je januarja leta 
2014 Evropska unija z namenom povečevanja spretnosti in zaposljivosti mladih ter 
modernizacije izobraţevanja, usposabljanja in mladinskega dela namenila skoraj 15 
milijard evrov. Na trgu dela se prednosti mobilnosti pogosto neposredno povezujejo s 
konkurenčnostjo mladih. 
Vendar pa kljub tem očitnim prednostim mednarodne učne mobilnosti primanjkuje 
dokazov, ki bi temeljili na konkretnih raziskavah o tem, kaj pomeni mobilni študent za 
delodajalca, kakšne prednosti mu delodajalec pripisuje in ali ima mednarodna učna 
mobilnost dodano vrednost ter pomaga mlademu iskalcu do zaposlitve.  
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Glavni namen obravnavane teme v magistrskem delu je raziskati, kako slovenski 
delodajalci obravnavajo mlade iskalce zaposlitve, ki so izkoristili moţnosti mednarodne 
mobilnosti, kaj cenijo pri iskalcih zaposlitve in kaj jim pravzaprav mednarodno mobilna 
oseba predstavlja.  
Namen je tudi primerjati dobljene rezultate s podobnimi raziskavami, narejenimi v Evropi 
in drugod po svetu, in ugotoviti, kako se rezultati razlikujejo. Evropska unija in druge 
organizacije po svetu vlagajo veliko denarja v programe mednarodne učne mobilnosti, 
vendar pa je mednarodna učna mobilnost smiselna le, če z njeno pomočjo doseţemo 
ţeleni cilj, ki pa je med drugim tudi večja zaposljivost udeleţencev, kar nameravam tudi 
raziskati v svojem magistrskem delu. 
Namen magistrske naloge je sestaviti vprašalnik, ki nam bo pomagal pri analizi 
obravnavanega problema, in narediti raziskavo, ki bo v pomoč institucijam pri spremljanju 
in ocenjevanju kariernih učinkov mednarodne mobilnosti.  
Pomembno je ugotoviti, ali se z obstoječim sistemom dosegajo ţeleni rezultati. Glavni 
namen naloge je torej dobiti mnenje slovenskih delodajalcev o tem, kako vrednotijo 
kandidate za zaposlitev, ki so bili mednarodno mobilni. S pomočjo lastne raziskave bomo 
poskušali dobiti te odgovore, s komparativno metodo pa podkrepiti rezultate in najti 
podobnosti z dosedanjimi raziskavami na to temo doma in v Evropi.  
Dobljene rezultate nameravamo primerjati z raziskavo CMEPIUS iz leta 2011 in najnovejšo 
raziskavo Evropske komisije iz septembra 2014 ter ugotoviti, kaj se je v tem času 
spremenilo. Namen je tudi predstaviti dosedanje raziskave na temo vpliva mobilnosti na 
kompetence in prepoznavanje mobilnosti pri delodajalcih kot konkurenčne prednosti 
kandidatov za zaposlitev. 
Cilji magistrske naloge so: 
‒ izdelati anketni vprašalnik, ki bo temeljil na ţe narejenih predhodnih raziskavah v 
Sloveniji in na Finskem, in ga nadgraditi z izsledki nove evropske študije iz 
septembra 2014; 
‒ analizirati dobljene rezultate in jih primerjati z rezultati raziskave CMEPIUS iz leta 
2011 ter s podobnimi raziskavami v Evropi in po svetu; 
‒ ugotoviti, katere kompetence (spretnosti) slovenski delodajalci najbolj cenijo, in 
ugotoviti, če so to podobne kompetence (spretnosti) kot v nedavni raziskavi 
Evropske komisije; 
‒ ugotoviti, ali delodajalci prepuščajo tem osebam večjo poklicno odgovornost glede 
na njihove izkušnje in kompetence, pridobljene s pomočjo mobilnosti; 
‒ predlagati izboljšave za boljšo povezavo med potrebami delodajalcev in iskalci 
zaposlitve z mednarodnimi izkušnjami. 
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Magistrska naloga bo skladno z namenom in cilji obravnavala naslednje tri hipoteze: 
H1: Slovenski delodajalci pri zaposlovanju mladih cenijo kompetence (sposobnosti), ki jih 
mobilnost dokazano (po predhodnih raziskavah) še okrepi, to so: strpnost, samozavest, 
sposobnost reševanja problemov, radovednost, odločnost ter poznavanje svojih dobrih in 
slabih lastnosti. 
 
H2: Iskalci zaposlitve z mednarodnimi izkušnjami imajo prednost na delovnih mestih, ki 
vključujejo delo s tujino.  
 
H3: V raziskavi Evropske komisije so ugotovili, da več kot polovica vprašanih delodajalcev 
prepušča osebam z mednarodnimi izkušnjami večjo poklicno odgovornost, kar drţi tudi za 
Slovenijo. 
 
Raziskovanje v teoretičnem delu magistrske naloge je bilo opravljeno z naslednjimi 
metodami: 
‒ interpretacija in analiza primarnih virov (zakoni, pravilniki, uredbe); 
‒ interpretacija in analiza sekundarnih virov na podlagi tuje in slovenske strokovne 
literature, člankov, raziskav in internetnih strani; 
‒ metoda deskripcije, uporabljena pri strokovnem proučevanju in opisovanju ter 
opredeljevanju posameznih pojmov; 
‒ metoda kompilacije, uporabljena v teoretičnem delu magistrske naloge pri 
povzemanju tujih stališč, spoznanj in izsledkov drugih avtorjev; 
‒ komparativna metoda, uporabljena pri primerjavah. 
Raziskovanje v praktičnem delu magistrske naloge pa je bilo opravljeno z naslednjimi 
metodami: 
‒ metoda zbiranja podatkov; 
‒ opisna analiza, uporabljena pri analiziranju podatkov; 
‒ statistična metoda obdelave podatkov, uporabljena v raziskovalnem delu 
magistrske naloge; 
‒ sintetična metoda, uporabljena pri povezovanju posamičnih spoznanj v celoto. 
Rezultati dela so bili pridobljeni na osnovi izvedenega anketnega vprašalnika, ki smo ga 
razposlali slovenskim delodajalcem. 
Magistrsko delo je sestavljeno iz osmih poglavij, vključno z uvodom in zaključkom, 
vsebuje tudi seznam literature in virov ter prilog. V povzetku dela, ki je napisan v 
slovenskem in angleškem jeziku, so zajete temeljne značilnosti dela s ključnimi besedami. 
Magistrsko delo vsebuje pregled relevantne domače in tuje literature o obravnavani temi.  
Uvod dela obsega obrazloţitev obravnavane teme, namen in cilj magistrskega dela, opis 
poglavij, predstavitev hipotez, predstavitev metod dela in strnjen opis oziroma strukturo 
naloge. 
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Drugo poglavje magistrskega dela obravnava zgodovino Lizbonske strategije, poglavje se 
logično nadaljuje z naslednico Lizbonske strategije, strategijo Evropa 2020. Poglavje 
predstavlja njene cilje in ukrepe, med katere spada tudi mobilnost mladih. Drugo poglavje 
se nadaljuje s podpoglavjem, ki govori o internacionalizaciji, nadaljuje se s predstavitvijo, 
kaj sploh je mednarodna učna mobilnost, katere so njene značilnosti. Predstavljeni so tudi 
razlogi, zakaj se mladi odločajo za mednarodno učno mobilnost. Na kratko so 
predstavljeni tudi programi mednarodne učne mobilnosti, bolj podrobno pa je opisan 
najnovejši program Erasmus+. Na koncu poglavja je predstavljena predvidena prihodnost 
mednarodne učne mobilnosti. 
Tretje poglavje opisuje osnovne pojme o mladih. To poglavje obravnava mlade na trgu 
dela, opredeljuje tudi značilnosti mladih na trgu dela, kot so osebnostne lastnosti in 
delovne izkušnje. To poglavje obravnava tudi stanje brezposelnosti mladih v Evropi. 
Vsebuje statistične podatke o brezposelnosti mladih v Sloveniji. Na kratko so predstavljeni 
tudi aktualni programi za reševanje brezposelnosti mladih v EU. 
Četrto poglavje se na kratko dotakne teme kompetenc, predstavi pa tudi raziskave na 
temo kompetenc, pridobljenih z mednarodno mobilnostjo, in predhodne raziskave, ki so 
bile narejene v Sloveniji in drugod po svetu ter obravnavajo temo mobilnosti mladih.  
V petem poglavju se začne raziskovalni del magistrskega dela. V tem delu je predstavljena 
zasnova raziskave na temo pogleda slovenskih delodajalcev na zaposlitvene prednosti 
mladih z izkušnjami z mednarodno mobilnostjo. Predstavljen je tudi podroben opis 
anketnega vprašalnika. Opisana je struktura sodelujočih v tej raziskavi. Analiza odgovorov 
je razdeljena po sklopih, in sicer so najprej predstavljeni odgovori celotnega vzorca (vsi 
delodajalci), nato pa odgovori posameznih tipov sodelujočih, ki so razdeljeni na 
delodajalce v javnem sektorju, delodajalce v zasebnem sektorju, delodajalce v malih 
podjetjih, delodajalce v srednje velikih podjetjih in delodajalce v velikih podjetjih. 
V šestem poglavju je predstavljena mednarodna primerjava rezultatov. Rezultati raziskave 
so primerjani z raziskavo CMEPIUS iz leta 2011 in izsledki raziskave Evropske komisije iz 
leta 2014. Poglavje vsebuje tudi analizo in komentar rezultatov. 
V sedmem poglavju je strnjen opis prispevka k stroki in znanosti. Pričakovati je, da bo 
raziskava zaradi pomanjkanja podobnih raziskav v Sloveniji imela velik pomen za stroko in 
znanost. Pričakovati je pozitiven doprinos na raziskovanem področju, prav tako pa je 
pričakovati, da se bodo mladi s prebiranjem magistrskega dela laţje odločili za 
mednarodno mobilnost. Sedmo poglavje vsebuje tudi preverjanje predhodno zastavljenih 
hipotez in njihov komentar. 
V osmem delu, ki je tudi zaključno poglavje magistrskega dela, je na kratko predstavljena 
obravnavana tematika, opredeljen je status predhodno zastavljenih hipotez, podani pa so 
tudi predlogi za nadaljnja raziskovanja. Po zaključku pa sledijo še navedba uporabljene 
literature in virov ter priloge k magistrskemu delu. 
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2 MEDNARODNA UČNA MOBILNOST KOT ORODJE EVROPSKE 
UNIJE ZA DOSEGANJE CILJA PAMETNE RASTI  
 
2.1 STRATEGIJA EVROPA 2020 
 
Začelo se je z Lizbonsko strategijo, ki je predhodnica v naslovu omenjene strategije 
Evropa 2020. Gospodarski poloţaj drţav članic leta 2000 je pokazal, da je bila večina 
takratnih petnajstih članic gospodarsko precej uspešna. Dosegale so gospodarsko rast in 
njihov makroekonomski poloţaj je bil ugoden. Ob koncu 90. let je Evropska unija začela z 
uvajanjem evra in koordinacijo zaposlitvene in gospodarske politike. Kljub temu pa se 
Evropska unija takrat ni mogla primerjati z vodilnimi svetovnimi gospodarstvi, predvsem z 
ZDA, saj je gospodarska rast konstantno zaostajala za njimi. Stopnja brezposelnosti je bila 
visoka in veliko ljudi je bilo druţbeno izključenih. Dinamika evropskega gospodarstva je 
bila prenizka. Z ţeljo po boljši konkurenčnosti z vodilnimi svetovnimi gospodarskimi silami 
so voditelji Evropske unije začeli s temeljito prenovo evropskega gospodarstva (Pahernik, 
2006, str. 2). 
Marca leta 2000 so se iz tega razloga v Lizboni sestali predsedniki drţav in vlad ter sprejeli 
strategijo, ki so jo poimenovali Lizbonska strategija. Njen glavni cilj je bil, da Evropa do 
leta 2010 postane najbolj konkurenčna, dinamična in na znanju temelječa gospodarska 
sila na svetu (Evropska komisija, 2000).  
Od tedaj sta napovedani cilj in proces izvrševanja Lizbonske strategije doţivela kar nekaj 
modifikacij. 
Lizbonska strategija je prvotno obsegala tri področja: 
 Ekonomsko področje, ki je vključevalo preoblikovanje v konkurenčno, dinamično in 
na znanju temelječe gospodarstvo. Poudarek je bil na velikem vlaganju v razvoj in 
raziskave. 
 Druţbeno področje, ki je vključevalo investiranje v človeški kapital in zmanjšanje 
druţbene izključenosti. 
 Okoljsko področje, ki je bilo dodano leta 2001 in je vključevalo načrte zmanjšanja 
onesnaţevanja in zmanjševanje odvisnosti gospodarske rasti od naravnih virov 
(Evropski svet, 2000). 
Prvotni cilji Lizbonske strategije so bili (Evropski svet, 2000): 
 Da bi bila Evropa najbolj konkurenčno, dinamično in na znanju temelječe 
gospodarstvo. Ta cilj je zajemal področje informacijske druţbe, raziskav in razvoja, 
vzpostavitev operativnega notranjega trga in učinkovitih finančnih trgov, 
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oblikovanje prijaznega okolja za razvoj inovativnih procesov in koordinacijo 
makroekonomskih politik. 
 Modernizacija evropskega socialnega modela z investiranjem v ljudi in izgradnjo 
blaginje, ki je vključevala naslednja področja: na znanju temelječo druţbo, razvoj 
aktivne zaposlovalne politike, številnejša in boljša delovna mesta, modernizacijo 
socialne zaščite in promocijo socialnega vključevanja. 
 Varstvo okolja in trajnostni razvoj sta bila dodana leta 2001 in sta bistvenega 
pomena za kakovostno ţivljenje sedanje in prihodnje generacije. Največji izziv je, 
kako varstvo okolja zdruţiti z gospodarsko rastjo. 
 
Prvi cilj je zajemal ekonomsko področje in njegov poudarek je bil predvsem na uspešnem 
prilagajanju spremembam in povečanju uporabe informacijske tehnologije. Cilj je bil 
preobraziti obstoječo druţbo v informacijsko druţbo, v kateri bi imeli vsi člani Evropske 
skupnosti dostop do svetovne komunikacijske mreţe. Iz tega razloga so morali 
izobraţevati vse drţavljane Evropske skupnosti, pazili pa so tudi na informacijsko 
izključenost (Evropska komisija, 2000). Evropski svet je poudarjal cilje, ki bi omogočali 
postopen razvoj informacijske druţbe.  
Ti cilji so bili: 
 drţave članice EU so morale poskrbeti za hitro in poceni internetno povezavo, 
 do konca leta 2001 so morale integrirati in liberalizirati telekomunikacijske trge, 
 sprejem zakonodaje, katere namen je bil večanje konkurenčnosti v 
telekomunikacijski industriji in širjenje uporabe interneta, 
 do leta 2001 so morale članice EU poskrbeti za dostop do interneta in 
multimedijskih virov, prav tako so morali učitelji drţav članic do leta 2002 pridobiti 
vsa znanja za njihovo uporabo, 
 do leta 2003 so morale članice EU zagotoviti dostop do interneta v vseh javnih 
sluţbah (Evropski svet, 2000). 
K prvemu cilju je spadalo tudi oblikovanje evropskega prostora za raziskovanje in razvoj. 
Ker imajo raziskave in razvoj močan vpliv na gospodarsko rast in zaposlovanje, je bil 
glavni cilj EU na tem področju nameniti veliko časa in sredstev vzpostavitvi evropskega 
prostora kot vodilnega na tem področju. Eden izmed ciljev je bil oblikovati takšno Evropo, 
ki bi bila privlačna za najboljše znanstvenike in raziskovalce, vse njihove inovacije in izumi 
pa naj bi bili patentirani (Evropska komisija, 2000).  
Za doseganje teh ciljev je Evropski svet poudarjal, da bi bilo treba razviti mehanizme in 
omreţja za povezovanje centrov za raziskave in razvoj vseh članic EU ter izboljšati 
okoliščine za razvoj centrov za raziskave in razvoj in za začetno poslovanje druţb, ki 
uporabljajo visoko tehnologijo. Pri tem so bile mišljene davčne ugodnosti za manjša 
podjetja, ki vlagajo v raziskave in razvoj. Nuditi podporo pri vzpostavitvi trans evropske 
mreţe, ki bi povezovala različne razvojne inštitute, univerze, knjiţnice in centre ter 
omogočala elektronsko znanstveno komunikacijo. Do leta 2002 odpraviti ovire, ki 
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oteţujejo imigracije raziskovalcev v Evropi, vendar pa obdrţati nadarjene mlade 
raziskovalce. Do leta 2001 pa so morali urediti patentno zaščito izdelkov (Evropski svet, 
2000). 
Ključni cilj Evropske komisije je bil tudi enoten evropski trg, za uresničitev katerega je bilo 
treba omogočiti konkurenčnost in dostopnost do nacionalnih trgov vsem podjetjem drţav 
članic pod enakimi pogoji. Do konca leta 2000 se je zato morala oblikovati strategija za 
odpravo ovir za vse storitve in začeti izvajanje pospešene liberalizacije na področju oskrbe 
s plinom, elektrike, transporta in pošte. Tako je sprejeta zakonodaja odprla različne trge. 
Do konca leta 2001 je bilo treba oblikovati strategijo za poenostavitev zakonodaje, ki je 
ovirala prost pretok blaga. Promovirati je bilo treba konkurenco in tekmovalnost, hkrati pa 
zmanjšati stopnjo drţavne pomoči. 
Učinkovit in bolj povezan finančni trg je bil prav tako eden izmed ciljev, eden 
najpomembnejših korakov pri nadaljnji integraciji finančnih trgov pa je bila uvedba evra, 
enotne valute v vseh drţavah EU (Evropski svet, 2000).Da bi hitreje dosegali zastavljene 
cilje, so morali do leta 2005 sestaviti načrt dela za uspešno izpeljavo akcijskega plana za 
finančne storitve. Poudarek je bil na enotnem identifikacijskem dokumentu za izdajatelje 
obveznic in delnic, odpravi ovir za pokojninske sklade, skupnih pravilih za preprečitev 
trgovanja z informacijami in manipulacij na trgu, spodbujanju konkurenčnosti med 
borzami in bankami, povezane s poslovanjem z delnicami, odpiranju trga zavarovalniškega 
poslovanja itd. Leta 2003 je bilo treba zagotoviti popolno uresničitev akcijskega plana o 
različnem kapitalu.  
Potreben je bil tudi hiter napredek na področju dolgoročnih ponudb za prevzem ter 
prenovo zavarovalnic in kreditnih ustanov (Evropski svet, 2000). 
Evropska unija je prav tako ţelela vzpostaviti prijaznejše okolje za podjetja. Da bi bili ti 
cilji doseţeni, naj bi Svet in Komisija do leta 2000 izdelala standarde za porabljen čas in 
stroške pri ustanavljanju podjetja. Poleg ohranjanja makroekonomske stabilnosti ter 
stimuliranja zaposlovanja in rasti so morale politike pospeševati prehod v ekonomijo, ki 
temelji na znanju (Evropski svet, 2000).Cilji, ki naj bi vodili v gospodarsko rast, so se 
nanašali na zagotavljanje dolgoročne trajnosti financ, spodbujanje inovativnosti, vlaganje 
v raziskave in razvoj, spodbujanje uporabe IKT, spodbujanje izobraţevanja in 
vseţivljenjskega učenja, ublaţitev davčnega pritiska na delavce (Evropski svet, 2000). 
Velik potencial Evrope je izobraţeno prebivalstvo. Modernizacija evropskega socialnega 
modela je zajemala minimizacijo brezposelnosti, socialne izključenosti in revščine ter 
vsesplošno izobraţevanje ljudi (Evropski svet, 2000). 
Treba je bilo izvesti reformo šolstva, da bi s tem lahko zadovoljili potrebe na znanju 
temelječe druţbe. Nov izobraţevalni sistem je nudil moţnost izobraţevanja različnim 
druţbenim skupinam s poudarkom na spodbujanju novih znanj na področju IT, razvoj 
lokalnih izobraţevalnih centrov, vseţivljenjsko učenje in povečanje kakovosti znanj. Vse 
drţave članice EU so zato morale povečati investiranje v izobraţevalni sistem in vzpostaviti 
povezave med univerzami drţav članic (Evropska komisija, 2000).  
8 
 
Eden ključnih ciljev je bilo tudi oblikovanje novih delovnih mest in doseganje povečanja 
stopnje zaposlenosti do sedemdeset odstotkov prebivalstva do leta 2010. Cilj je bil tudi 
izboljšanje zaposljivosti s pomočjo servisov, ki vzdrţujejo podatkovno bazo o 
izobraţevalnih priloţnostih na delovnih mestih v Evropi (Evropski svet, 2000). 
Evropski svet je pozval k okrepitvi sodelovanja med drţavami članicami z medsebojno 
izmenjavo izkušenj in k deljenju informacij glede izboljšanja uporabe mreţnih storitev na 
področju kakovostnih zdravstvenih uslug, čim višji stopnji socialne vključenosti, plačilu za 
vsako delo, enakopravnosti spolov in razvoju skupne zdravstvene kartice (Evropski svet, 
2000). 
V Evropi je tudi takrat veliko ljudi ţivelo v revščini in so bili na ta način posledično socialno 
izolirani. Zato je bil glavni cilj na tem področju zmanjšanje stopnje revščine in promocija 
socialne vključenosti. Doseganje tega cilja se je kazalo z odpiranjem novih delovnih mest 
in s širšimi moţnostmi izobraţevanja (Evropska komisija, 2000). 
Okoljsko področje je bilo dodano leta 2001, vključevalo pa je načrte zmanjšanja 
vsesplošnega onesnaţevanja in odvisnosti gospodarske rasti od naravnih virov. Glavni cilji 
so bili zmanjšanje emisij toplogrednih plinov v ozračje do leta 2005 in proizvajanje 
električne energije iz obnovljivih virov do leta 2010 (Evropski svet, 2000). 
Evropski svet je marca 2005 v sklepih Lizbonske strategije poudaril, da sta zaposlovanje in 
rast najpomembnejša cilja Lizbonske strategije. Kot bistvene naloge za uresničevanje 
lizbonskih ciljev je Evropski svet označil: vlaganje v znanje in inovacije ter vzpostavitev 
privlačnega poslovnega okolja, ustvarjanje boljših in več delovnih mest ob hkratnem 
ohranjanju socialne kohezije in poudarek na fleksibilnosti trga dela.  
Leta 2006 je Evropska komisija prvič predstavila letno poročilo o izvajanju Lizbonske 
strategije, v katerem je med drugim ocenila nacionalne programe reform in predlagala 
štiri stebre strategije: 
 vlaganje v znanost in inovacije, 
 spodbujanje podjetniških zmogljivosti, 
 spopadanje z izzivi globalizacije in demografskimi spremembami, 
 energetska politika. 
Na istem zasedanju so se zavzeli, da naj bi drţave članice EU do konca leta 2007 
vsakemu, ki se preneha izobraţevati, v roku šestih mesecev omogočile zaposlitev, 
pripravništvo ali pa nadaljnje usposabljanje. Zavzemali so se tudi, da bi do leta 2010 letno 
ustvarili vsaj dva milijona novih delovnih mest (Evropska komisija, 2014).  
Spomladi 2008 se je začelo drugo triletno obdobje prenovljene lizbonske strategije za čas 
od 2008 do 2010. Dogovorjeno je bilo, da spremembe vsebine niso potrebne, da pa je 
treba s procesom nadaljevati in se osredotočiti na izvajanje reform. Poseben uspeh je 
kompromisni dogovor drţav članic, da je treba z reformnim procesom nadaljevati tudi po 
letu 2010 (Evropska komisija, 2014). 
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Lizbonska strategija se je zaključila leta 2010, kar nekaj njenih ciljev pa ţal ni bilo 
uresničenih. Osnovna napaka originalne Lizbonske strategije in njene prenovljene različice 
iz leta 2005 je bilo popolno zanemarjenje agregatnega povpraševanja (Mencinger, 2010). 
Evropa 2020 je naslednica močno kritizirane Lizbonske strategije. Zastavljena naj bi bila 
precej drugače in naj bi na ta način prinesla boljše rezultate. Bistvena razlika je v tem, da 
je lastništvo prevzel Evropski svet, ki zdruţuje šefe vlad in drţave članice Evropske unije. 
Sankcij za kršitelje sicer ne predvideva, vendar pa je v primeru nedoseganja ciljev mogoče 
ukrepati z opozorilom. 
Evropa 2020 je desetletna strategija Evropske unije za gospodarsko rast in delovna 
mesta, ki se je začela izvajati leta 2010 kot nadaljevanje neuspešne, prej omenjene 
Lizbonske strategije. Ta strategija ni namenjena zgolj premagovanju gospodarske krize in 
okrevanju gospodarstva, pač pa se loteva pomanjkljivosti modela gospodarske rasti in 
ustvarja pogoje za razvoj, ki temelji na pametnih tehnologijah, trajnostni naravnanosti in 
socialni vključenosti (Evropska komisija, 2014). 
EU naj bi do konca leta 2020 uresničila pet ciljev, in sicer: 
 zaposlovanje: 
75-odstotna zaposlenost aktivnega prebivalstva, starega od 20 do 64 let; 
 raziskave in razvoj: 
3 % BDP EU za naloţbe v raziskovanje in razvoj; 
 podnebne spremembe in energetska trajnost: 
za 20 % manj izpustov toplogrednih plinov, 20 % energije iz obnovljivih virov, 20 % večja 
energetska učinkovitost; 
 izobraţevanje: 
manj kot 10 % mladih, ki prezgodaj opustijo šolanje, in vsaj 40 % oseb med 30. in 34. 
letom starosti z visokošolsko izobrazbo; 
 boj proti revščini in socialni izključenosti: 
vsaj 20 milijonov manj revnih in socialno izključenih prebivalcev (Evropska komisija, 
2014). 
Omenjene cilje so drţave članice preoblikovale v nacionalne cilje, ki tudi ustrezajo 
različnim razmeram v posamezni drţavi. Evropska komisija je opredelila tudi nove načine 
za krepitev gospodarske rasti in zaposlovanja. Ta področja so obravnavana v sedmih 
vodilnih pobudah. Nacionalni organi in EU morajo pri vsaki pobudi ukrepati usklajeno in 
tako dopolniti medsebojno prizadevanje. Večino spodaj omenjenih pobud je leta 2010 
predlagala Komisija (Evropska komisija, 2014). 
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Pobude so naslednje: 
 Pametna rast, ki naj bi povečala uspešnost Evrope na področju izobraţevanja s 
spodbujanjem študija, učenja in izpopolnjevanja; na področju raziskav in inovacij z 
ustvarjanjem novih proizvodov oziroma storitev za gospodarsko rast in delovna 
mesta ter reševanjem socialnih vprašanj; na področju digitalne druţbe z uporabo 
IKT (Evropska komisija, 2014). 
Cilji EU za pametno rast so: 
1. skupne javne in zasebne naloţbe v višini 3 % BDP EU in boljši pogoji za razvoj 
in inovacije; 
2. do leta 2020 naj bi dosegla 75-odstotno stopnjo zaposljivosti ţensk in moških 
znotraj starostne meje od 20 do 64 let, in sicer s poudarkom na večjem 
zaposlovanju ţensk, starejših, mladih in nekvalificiranih delavcev ter zakonskih 
priseljencev; 
3. uspešnejše izobraţevanje: manj kot 10 % mladih, ki opustijo šolanje, in vsaj 
40 % oseb med 30. in 34. letom z visokošolsko ali enakovredno izobrazbo 
(Evropska komisija, 2014). 
Evropska unija namerava pametno rast spodbuditi s tremi vodilnimi pobudami, in sicer: 
1. Evropski program za digitalne tehnologije pomeni oblikovanje enotnega 
digitalnega trga, ki bo temeljil na hitrih in ultra hitrih internetnih povezavah ter 
na interoperabilnih aplikacijah. Do leta 2020 omogočiti dostop do hitrejših 
internetnih povezav (30 Mbit/s ali več), polovica ali več kot polovica evropskih 
gospodinjstev bo imela internetne povezave s hitrostjo nad 100 Mbit/s. 
2. Unija inovacij, teţišče raziskav in razvoja ter politike inovacij ponovno pred 
pomembnimi izzivi za našo druţbo, urediti je treba vse člene inovacijske 
verige. 
3. Mladi in mobilnost, pod to pobudo spada pomoč študentom in pripravnikom pri 
študiju v tujini, boljša priprava mladih na trg dela, večja uspešnost in 
privlačnost evropskih univerz v mednarodnem okolju, izboljšava vseh ravni 
usposabljanja in izobraţevanja (enake moţnosti in akademska odličnost) 
(Evropska komisija, 2014). 
Evropa ima v primerjavi s svojimi partnerji niţjo rast predvsem zaradi razlike v 
produktivnosti, ki je posledica manjših naloţb v raziskave in razvoj ter inovacije, 
pomanjkanja rabe IKT, teţjega dostopa do inovacij pri nekaterih segmentih druţbe.  
Na področju izobraţevanja in usposabljanja je razvidno, da 25 % evropskih šolarjev slabo 
bere, vse preveč mladih prezgodaj opusti šolanje ali usposabljanje, več je mladih s 
srednješolsko izobrazbo, vendar pa njihova usposobljenost mnogokrat ne ustreza 
potrebam na trgu dela. Manj kot tretjina Evropejcev znotraj starostne meje med 25 in 34 
let ima univerzitetno izobrazbo; če primerjamo podatke iz ZDA, jih ima tam univerzitetno 
izobrazbo kar 40 %, na Japonskem pa kar 50 % (Evropska komisija, 2014) 
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Tudi evropske univerze so slabo uvrščene na svetovni lestvici, saj sta le dve univerzi med 
prvimi dvajsetimi v svetovnem merilu. Staranje prebivalstva je tudi problem v Evropi, saj 
Evropejci ţivijo dlje in imajo manj otrok, iz tega razloga manjši deleţ aktivnega 
prebivalstva podpira večje število upokojencev in financira sistem socialne varnosti. 
Število oseb, starejših od 60 let, se povečuje dvakrat hitreje kot pred letom 2007, vsako 
leto za pribliţno dva milijona. V gospodarstvu, ki temelji na znanju, bodo lahko ljudje 
delali dlje in obremenitev aktivnega prebivalstva se bo zmanjšala (Evropska komisija, 
2014). 
 Trajnostna rast naj bi pomenila konkurenčno in zeleno gospodarstvo, ki izkorišča 
vire bolj premišljeno. S trajnostno rastjo se ţeli razviti konkurenčnejše 
gospodarstvo, varovati okolje, krepiti vodilno vlogo Evrope pri razvoju novih 
zelenih tehnologij in proizvodnih metod, uvesti učinkovita in pametna 
elektroenergetska omreţja, krepiti vseevropska omreţja in konkurenčno prednost 
zlasti malih podjetij, izboljšati poslovno okolje ter opozarjati potrošnike na 
ekološke izdelke in ekološko ravnanje. Glavni pobudi sta dve, in sicer: Evropa, 
gospodarna z viri, in gospodarska politika v času globalizacije. Ta sklop je povzet 
zgolj na kratko, saj nima dodane vrednosti za magistrsko delo. 
 
 Vključujoča rast pomeni gospodarstvo z visoko stopnjo zaposlenosti; krepi 
ekonomsko, socialno in teritorialno kohezijo. Z vključujočo rastjo se ţeli dvigniti 
stopnjo zaposlenosti v Evropi. Omogočiti nova in boljša delovna mesta predvsem 
za ţenske, starejše in mlade. Pomagati ljudem vseh starosti, da se pripravijo na 
spremembe in jih obvladujejo z razvijanjem znanja in spretnosti ter 
usposabljanjem. Modernizirati trge dela in sisteme socialne varnosti ter zagotoviti, 
da gospodarska rast koristi vsej Evropski uniji (Evropska komisija, 2014). 
Cilji EU za vključujočo rast so: 
1. Do 2020 naj bi dosegli 75-odstotno stopnjo zaposlenosti ţenk in moških v 
starostni skupini med 20 in 64 let. 
2. Uspešnejše izobraţevanje, kar pomeni manj kot 10 % mladih, ki opustijo 
šolanje, vsaj 40 % oseb med 30. in 34. letom naj bi imelo visokošolsko ali 
enakovredno izobrazbo in vsaj 20 milijonov manj revnih in socialno izključenih 
(Evropska komisija, 2014). 
Evropska unija bo spodbudila vključujočo rast z dvema vodilnima pobudama, in sicer: 
1. Program za nova znanja in spretnosti in nova delovna mesta, kar za 
posameznike pomeni pomoč pri pridobivanju novih znanj in spretnosti, 
prilagajanju spremembam na trgu dela in izbiri poklicne poti. Za skupnost pa to 
pomeni moderniziranje trgov dela za dvig zaposlenosti, zmanjšanje 
brezposelnosti, dvig delovne produktivnosti in zagotovitev trajnostnih sistemov 
socialne varnosti. 
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2. Evropska platforma za boj proti revščini, kar pomeni zagotavljanje ekonomske, 
socialne in teritorialne kohezije, spoštovanje temeljnih pravic revnih in 
izključenih, ki jim je treba omogočiti dostojno ţivljenje, skrb za vključenost 
ljudi v skupnost ter usposabljanje in pomoč pri iskanju zaposlitve in dostop do 
socialne pomoči (Evropska komisija, 2014). 
 
Zaradi demografskih sprememb je v Evropi vedno manj delovne sile, kar pomeni, da manj 
aktivnega prebivalstva vzdrţuje vedno več neaktivnega prebivalstva. Pomembno je, da se 
v Evropi poveča stopnja zaposlenih, še zlasti ţensk, saj je ta zelo nizka, in sicer 63 % v 
primerjavi s 76 % zaposlenih moških v starosti od 20 do 64 let, in starejših v starostni 
skupini od 55 do 64 let (46 % v primerjavi z 62 % v ZDA in na Japonskem). 
V Evropi je tudi krajši delovnik, in sicer do 10 % krajši, opravimo pa tudi manj delovnih ur 
kot v ZDA ali na Japonskem. Zaradi gospodarske krize se je povečala tudi brezposelnost 
mladih: več kot 21 % mladih teţje najde delo (Evropska komisija, 2014). 
V Evropski uniji je pribliţno 80 milijonov nekvalificiranih delavcev, ki se manj udeleţujejo 
vseţivljenjskega učenja kot pa bolj izobraţeni. Do leta 2020 bo 16 milijonov več delovnih 
mest za visokokvalificirane delavce in 12 milijonov manj delovnih mest za nekvalificirane 
delavce, pridobivanje novih znanj in spretnosti pa bo vedno pomembnejše (Evropska 
komisija, 2014). 
Vodilne pobude te strategije in nove integrirane smernice postavljajo znanje v središče 
prizadevanj Unije za doseganje pametne, trajnostne in vključujoče rasti. Iz tega razloga 
so za leta 2014‒2020 znatno povečali proračun, namenjen naloţbam v izobraţevanje, 
raziskave in inovacije. 
Razlog za to je predvsem v tem, da ima izobraţevanje, zlasti visokošolsko, in 
izobraţevanje, povezano z raziskavami in inovacijami, ključno vlogo pri osebnem in 
druţbenem napredku. Bistveno vlogo ima tudi pri zagotavljanju visoko usposobljenega 
človeškega kapitala in učinkovitih drţavljanov, ki jih Evropa potrebuje za ustvarjanje novih 
delovnih mest, gospodarske rasti in blaginje. Visokošolske institucije so zato ključni 
partnerji pri izvedbi strategije EU (Evropska komisija, 2011). 
 
2.2 INTERNACIONALIZACIJA 
 
V luči gospodarske krize in izzivov zaposlovanja po vsem svetu Evropa nujno potrebuje 
ustvarjanje novih delovnih mest in blaginje. Da bi to dosegli, igra višja izobrazba ključno 
vlogo pri razvoju posameznika. Večjo gospodarsko rast namreč dobimo z visoko 
usposobljenimi ljudmi. Evropa je opredelila različna ključna vprašanja za drţave članice in 
visokošolske institucije z namenom doseganja gospodarske rasti in ustvarjanja novih 
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delovnih mest. Eno izmed njih je dvig ravni izobrazbe. Za zagotovitev dobrih diplomantov 
in raziskovalcev Evropa potrebuje: 
 izboljšanje kakovosti in ustreznosti visokošolskega izobraţevanja, 
 krepitev kakovosti z mobilnostjo in čezmejnim sodelovanjem, 
 povezovanje visokega šolstva, raziskav in podjetij, 
 in izboljšanje upravljanja in financiranja (Evropska komisija, 2014). 
Danes je internacionalizacija izven Evrope postala strateški cilj evropskih vlad in univerz. 
Domala vse institucije in drţave zagotavljajo ponudbe za mednarodne študente. Korak za 
korakom je evropeizacija nacionalnih izobraţevalnih sistemov postala resničnost, 
predvsem zaradi pristnega evropskega sodelovanja na področju izobraţevanja in raziskav. 
Na primer zaradi programa Erasmus, okvirnih raziskovalnih programov in podobnih 
pobud.  
V letu 2011 je Evropska komisija v agendi posebej opredelila dva cilja krepitve 
internacionalizacije in odprtosti visokošolskih sistemov, in sicer z vzpostavitvijo učinkovitih 
mehanizmov upravljanja in financiranja. Predlagala je skupen pristop s široko paleto 
področij politike in interesnih skupin, da bi pritegnila najboljše študente, zaposlene in 
raziskovalce iz vsega sveta. Cilji pri tem so bili povečanje internacionalizacije in 
prepoznavnosti ter spodbujanje mednarodne mreţe odličnosti.  
Predlogi za posebne strategije internacionalizacije visokega šolstva vključujejo 
spodbujanje dojemanja EU kot študijske in raziskovalne destinacije za najbolj nadarjene z 
vsega sveta s podpiranjem, vzpostavitvijo in razvojem strategij internacionalizacije, ki jih v 
Evropi vršijo izobraţevalne institucije. Te so: razvoj odnosov na področju visokošolskega 
izobraţevanja s partnerji zunaj Evropske unije s ciljem krepitve nacionalnih izobraţevalnih 
sistemov, politični dialog, mobilnost in akademsko priznanje, uporaba obstoječih 
partnerstev za mobilnost, okrepitev in olajšanje izmenjav študentov in raziskovalcev, 
upoštevanje predlogov sprememb direktiv, ki se nanašajo na študente in raziskovalce, da 
bi bila EU še bolj privlačna za talente oziroma nadarjene osebe iz drţav, ki niso članice EU, 
in krepitev študija doktorskih študentov, ki niso iz EU (Evropska komisija, 2014). 
Čeprav sta študentska in akademska mobilnost najbolj opazni značilnosti 
internacionalizacije, pa vendar to nista edina vidika internacionalizacije. Proces 
internacionalizacije obsega celotno paleto izobraţevalnih programov in dejavnosti, ki 
prispevajo k internacionaliziranju učenja in se razlikujejo po internacionalizaciji vsebine in 
izvedbi programov za mobilnost študentov in akademikov. Poleg tega obstajajo tudi 
vmesne oblike transnacionalnega izobraţevanja, kot so mobilnost čezmejnih visokošolskih 
zavodov ali njihovih programov. Druga pomembna oblika internacionalizacije se nanaša 
na zbliţevanje sistemov terciarnega izobraţevanja, npr. bolonjskega procesa in učnih 
načrtov v nekaterih disciplinah (Bennella in Pearce, 2003; Altbach, 2004). 
Razprave o internacionalizaciji in njeni definiciji kaţejo na raznolikost mnenj in pogledov. 
Internacionalizacija sluţi povečanju kakovosti poučevanja, raziskav in socialne 
angaţiranosti posamezne visokošolske ustanove. To počne s povečanjem tako socialnih in 
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medkulturnih spretnosti kot tudi spretnosti in kompetenc v zvezi z zaposljivostjo 
posameznikov. Internacionalizacija kot taka zahteva skrbnost in čas, da se ohranijo 
obstoječa omreţja, vzpostavijo novi stiki in sodelovanje s partnerji iz tujine (Evropska 
komisija, 2014). 
 
2.3 MEDNARODNA UČNA MOBILNOST 
 
Mednarodna učna mobilnost je nadnacionalna, fizična in vključuje široko paleto učenja, pa 
naj bo to v organiziranih programih ali pa na lastno pobudo učencev. Beseda mobilen 
primarno izhaja iz latinske besede »mobilis«, kar pomeni gibljiv, premičen. Mednarodni 
mobilni študent pa je oseba, ki odide v tujino za krajši ali daljši čas zaradi študija. 
Mednarodna literatura navaja dva izraza, in sicer: 
 Mednarodna mobilnost, ki jo označujejo kot začasno spremembo prebivališča. 
Mednarodna mobilnost študentov pomeni, da samo začasno odidejo v tujino zaradi 
študija za krajše obdobje ali pa celoten čas študija (Key issues for the European 
higher education area, 2007, str. 10). 
 Mednarodna migracija, ki pa je predvidoma stalna, torej to pomeni, da se 
posameznik preseli v tujino in tudi spremeni stalno prebivališče. 
Evropska unija pa razume mobilnost kot selitev iz ene drţave v drugo zaradi študija, 
usposabljanja ali dela. Razlikuje pa med dvema vrstama mobilnosti (Mladi in mobilnost, 
2010), in sicer: 
 Mednarodna učna mobilnost, ki vključuje študij ali usposabljanje v tujini z 
namenom pridobitve novih znanj in izkušenj. 
 Mobilnost delovne sile oziroma zaposlitvena mobilnost, ki pa pomeni krajši ali daljši 
odhod v tujino zaradi dela. 
 
2.4 ZNAĆILNOSTI MEDNARODNE UČNE MOBILNOSTI 
 
 Mednarodna učna mobilnost ima naslednje glavne značilnosti: 
 je nadnacionalna, prečkanje geografske in nacionalne meje je bistvenega pomena 
za razširitev in poglobitev medkulturne zavesti; 
 je fizična, čeprav je tudi virtualna mobilnost lahko koristna pri promociji in 
dopolnitvi fizične mobilnosti. Virtualna mobilnost lahko igra pomembno vlogo pri 
internacionalizaciji strategije določene institucije; 
 sluţi namenu učenja, ne glede na to, ali je to program izmenjave, poletna šola, 
jezikovni tečaj ali podobno; 
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 je organizirana bodisi v okviru programa (na primer Erasmus+) bodisi poteka na 
pobudo posameznika; 
 ima različne dobe trajanja, namen trajanja mobilnosti mora biti smiseln v okviru 
postavljenih ciljev, poznamo dolgoročno oziroma vertikalno in kratkoročno oziroma 
horizontalno mobilnost. 
Mobilnost pa ni samo sprememba lokacije, temveč je tudi prenos idej, sodelovanje in 
poglobljeno razumevanje kultur. Slovenija je majhna drţava, vendar še vedno dovolj 
velika, da se je kljub svoji majhnosti uspela povezati z ostalimi evropskimi drţavami na 
kulturnem in narodnem področju (CMEPIUS, 2005).  
Ţivljenje v tujini obogati posameznika z odločnostjo, samoiniciativnostjo, prilagodljivostjo 
in sposobnostjo dela v timu. Čas, ki ga oseba preţivi v tujini, je tudi eden izmed 
dejavnikov, ki vplivajo na razvoj in osebnost posameznika. Osebe se na začetku bivanja v 
tuji drţavi lahko soočijo s teţavami, ki jih niso predvidele in ki so največkrat povezane z 
(ne)znanjem tujega jezika, vendar pa sčasoma opazijo, da ta strah lahko premagajo z 
druţenjem z ostalimi tujimi študenti in s sprejemanjem kulturnih razlik (Behrnd & Porzelt, 
2012, str. 213‒223). 
Pomen mobilnosti še posebej narašča od leta 1980 v EU na področju usposabljanja in 
izobraţevanja mladih (CMEPIUS, 2005). S članstvom v EU je mobilnost postala del našega 
vsakdanjika, saj ni omejena z ekonomskimi razmerami in oddaljenostjo ter je namenjena 
vsem ljudem, ne samo redki skupini. Največjo stopnjo mobilnosti imajo skupine mladega 
prebivalstva, ki je najbolj fleksibilno, svobodno in ţeljno znanja. Mobilnost na področju 
izobraţevanja je eden izmed načinov in značilnosti pretoka ljudi ter spada tudi med glavne 
cilje EU na področju izobraţevanja. (Jinyoung, 1998, str. 353). 
To področje je tudi pomembno orodje za promocijo zaposlovanja, zmanjšanje revščine in 
promocijo aktivnega evropskega drţavljanstva. Učna mobilnost je pomemben dejavnik, s 
katerim mladi lahko vplivajo na boljše moţnosti za zaposlitev. Mobilnost študentov 
predstavlja pretok izobraţene delovne sile in hkrati obet za posameznikovo prihodnost. 
Velika verjetnost je, da bodo študenti, ki so bili mobilni v mladosti, mobilni tudi kasneje v 
ţivljenju kot delovna sila. 
Delodajalci se zavedajo teh koristi in jih dokazano cenijo. EU ţe dolgo podpira to vrsto 
mobilnosti z različnimi programi, ki jih ima na voljo. Med njimi je najbolj znan program 
Erasmus (Evropska komisija, 2010, str. 10), ki ga bomo tudi največ omenjali v magistrski 
nalogi. Ta je februarja leta 2014 svojo ponudbo razširil še na vrsto novih programov, 
zdruţenih pod imenom Erasmus+. Študij v tujini ima mnogo pozitivnih učinkov na mlade, 
predvsem na področju zaposlovanja. Posameznik ima veliko priloţnosti za pridobivanje 
novega strokovnega znanja, izboljšanje tujih jezikov in znanja o različnih kulturah, ki 
lahko povečajo njegovo konkurenčnost oziroma prednosti pri zaposlovanju pred ostalimi 
posamezniki (Čelebič, 2008, str. 15‒16). 
Študij v tujini je danes bistvenega pomena oziroma priporočljivi del študija, zato  tudi 
študentom ni več tako tuj, kot jim je bil včasih. Veliko študentov odhaja v tujino zaradi 
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različnih razlogov, kot so na primer spoznavanje tuje kulture, izboljšanje znanja tujega 
jezika, razgledanosti in še mnogo drugih stvari (Behrnd & Porzelt, 2012, str. 213‒223), 
najpogostejše vzroke za mednarodno mobilnost po študiji Evropske komisije bomo 
kasneje prikazali tudi bolj podrobno. Oseba, ki ima mednarodne mobilne izkušnje, ima 
tudi večje moţnosti za prvo redno zaposlitev po končanem študiju. Te izkušnje pa 
pozitivno vplivajo na razvoj kariere posameznika, kar mnoge dosedanje študije tudi 
potrjujejo. Obstaja večja verjetnost, da bodo posamezniki, ki se bodo odločili za 
mednarodni študij, izkoristili dane priloţnosti za delo v tujini, še posebej, če je v tej drţavi 
veliko povpraševanja po določeni izobrazbi (Čelebič, 2008, str. 15‒16). 
 
2.5 RAZLOGI ZA MEDNARODNO MOBILNOST  
 
Osebe, ki se odločijo, da bodo mednarodno mobilne, imajo za to različne razloge. V zadnji 
raziskavi Evropske komisije iz septembra 2014 so na naslednji strani v grafu opredeljeni ti 
razlogi glede na mnenja oseb, ki so se udeleţile študija, prakse ali pa intenzivnega 
programa v tujini. Med njimi so tudi rezultati predhodne študije CHEPS iz leta 2010. 
Najpogostejši razlog, zaradi katerega se mladi odločijo za mobilnost, je priloţnost ţiveti v 
tujini, sledijo učenje oziroma izboljšanje tujega jezika, spoznavanje novih ljudi, nato pa 
tudi priloţnosti za razvoj in izboljšanje spretnosti ter razširjanje poklicnih prednosti v 
prihodnosti. To je pet najpogostejših razlogov za mobilnost. Ostali razlogi so navedeni v 
grafu na naslednji strani. 
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Grafikon 1: Razlogi za mobilnost 
 
Priloţnost ţiveti v tujini 
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Vir: Evropska komisija (2014) 
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Zelo pomembno ali pomembno, študijska mobilnost za študij ERASMUS 
Zelo pomembno ali pomembno, študijska mobilnost za delo (praksa) ERASMUS 
Zelo pomembno ali pomembno, intenzivni program ERASMUS 
Zelo pomembno ali pomembno, študija CHEPS 2010  
 
2.6 PROGRAM ERASMUS  
 
EU je 15. junija 1987 uvedla program Erasmus, ki je namenjen študentom in v okviru 
katerega je za trajanje od najmanj 3 mesecev pa do največ enega leta financiran 
univerzitetni študij v drugi evropski drţavi. Program Erasmus študentu omogoča, da del 
rednih študijskih obveznosti na kateremkoli nivoju študija namesto na matični instituciji 
opravi na partnerski instituciji v tujini. 
V programih Erasmus lahko sodeluje vseh 28 drţav članic EU, Islandija, Liechtenstein, 
Norveška in Švica, (tudi drţave EFTA-EGP, ki so članice Evropskega zdruţenja za prosto 
trgovino in hkrati pripadajo Evropskemu gospodarskemu prostoru), Turčija, čezmorske 
drţave in teritoriji, določeni v Sklepu Sveta 2001/822/ES.  
 
Najnovejši statistični podatki o programu Erasmus, ki jih je septembra 2014 objavila 
Evropska komisija, kaţejo nov rekord, saj je skoraj 270.000 tisoč študentov v študijskem 
letu 2012/2013 prejelo štipendije EU za študij ali usposabljanje v tujini. Študentom so bile 
za študij najbolj privlačne drţave Španija, Nemčija in Francija. Drţave, ki so poslale največ 
študentov glede na celotno število diplomantov, pa so bile Luksemburg, Liechtenstein, 
Finska, Latvija in Španija. V tabeli na naslednji strani so drţave razvrščene po vrstnem 
redu. 
 
Tabela 1: Najbolj priljubljene Erasmusove destinacije 2012/2013 
Najbolj priljubljene Erasmusove destinacije 2012/2013 
Drţava Število študentov 
Španija 40.202 
Nemčija 30.368 
Francija 29.293 
Velika Britanija 27.182 
Italija 19.964 
Švedska 10.791 
Poljska 10.772 
Nizozemska 10.298 
Portugalska 9.894 
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Belgija  9.124 
Finska 7.255 
Češka republika 6.437 
Danska 6.400 
Irska 6.277 
Avstrija 6.187 
Turčija 6.145 
Norveška 4.610 
Madţarska 4.318 
Švica 4.295 
Grčija 2.507 
Litva 2.326 
Romunija 2.149 
Slovenija 1.920  
Malta 1.655 
Slovaška 1.553 
Estonija 1.274 
Latvija 1.134 
Bolgarija 1.056 
Ciper 827 
Hrvaška 701 
Islandija 620 
Luksemburg 546 
Liechtenstein 62 
Vir: Evropska komisija (2014) 
 
2.7 NAJNOVEJŠI PROGRAM ERASMUS+ 
 
V Evropi obstaja kar nekaj programov mobilnosti, vendar pa se bom v magistrskem delu 
osredotočila predvsem na program Erasmus+, saj je ta program najobseţnejši in 
najnovejši. Izvajati se je začel januarja 2014 in bo trajal sedem let.  
Program se je začel v obdobju, ko je skoraj šest milijonov mladih v EU brezposelnih. 
Največ brezposelnih je v Španiji in Grčiji, kar več kot 50 %. Hkrati pa je na voljo več kot 
dva milijona prostih delovnih mest, več kot tretjina delodajalcev pa teţko najde delavce s 
spretnostmi, ki jih potrebujejo, kar kaţe tudi na veliko vrzel v spretnostih v Evropi. To 
vrzel bo Erasmus+ odpravljal na način, da bo ljudem ponudil priloţnost, da študirajo, se 
usposabljajo in pridobivajo potrebne izkušnje v tujini. Izboljšala se bosta tudi kakovost in 
ustreznost sistemov za izobraţevanje, usposabljanje in mlade, saj bo finančna podpora 
namenjena tudi strokovnemu razvoju izobraţevalnega osebja in mladinskih delavcev ter 
povezovanju izobraţevanja in dela. Z mobilnostjo vajencev in študentov pa se spodbuja 
tudi mobilnost delavcev med drţavami članicami (Evropska komisija, 2013). 
20 
 
Erasmus+ je novi program EU za izobraţevanje, usposabljanje, šport in mlade za obdobje 
2014‒2020. Program bo nadomestil več obstoječih programov EU, ki zajemajo vse 
izobraţevalne sektorje: 
 Erasmus ‒ visokošolsko izobraţevanje; 
 Leonardo da Vinci ‒ poklicno izobraţevanje; 
 Comenius ‒ šolsko izobraţevanje; 
 Grundtvig ‒ izobraţevanje odraslih; 
 program Mladi v akciji; 
 pet mednarodnih programov (Erasmus Mondus, Tampus, Alfa, Edulink in program 
za sodelovanje z industrializiranimi drţavami) (Evropska komisija, 2014). 
Program gradi na uspehih in izkušnjah obstoječih programov, le da bo imel še večji vpliv, 
ker temelji na načelu, da so naloţbe v izobraţevanje in usposabljanje ključne za 
izkoriščanje potenciala ljudi.  
EU bo v okviru tega programa podporo prvič namenil tudi športu, predvsem na amaterski 
ravni, kot na primer spodbujanju dobrega upravljanja, socialne vključenosti, dvojnih 
poklicnih poti in telesne aktivnosti za vse. Pribliţno 265 milijonov evrov bo v naslednjih 
letih, ko bo tekel ta program, namenjenih evropski razseţnosti v športu, ki pa se bo 
razvijal z odpravljanjem čezmejnih teţav, kot so na primer doping in vnaprejšnje 
dogovarjanje rezultatov tekem (Evropska komisija, 2014). 
Program pa je tudi močno povečal sredstva EU, in sicer kar za 40 %, to v številkah 
pomeni 14,7 milijarde EUR in bi zagotovilo podporo za študij, usposabljanje, delo ali 
prostovoljno delo v tujini za več kot 4 milijone ljudi. Ta proračun upošteva tudi predvidene 
stopnje inflacije. Načrtujeta se tudi dodelitev dodatnih sredstev za mobilnost v 
visokošolskem izobraţevanju in krepitev zmogljivosti, pri katerih bodo sodelovale tudi 
drţave, ki pa niso članice EU. To je tudi dober pokazatelj, da se je EU resno zavezala k 
izobraţevanju in usposabljanju (Evropska komisija, 2014). 
Program Erasmus+ je namenjen izboljšanju kakovosti in ustreznosti kvalifikacij ter 
spretnosti. Dve tretjini proračuna tega programa bosta namenjeni nepovratnim 
sredstvom, s pomočjo katerih bo predvidoma štiri milijone ljudi lahko v obdobju, ko bo 
tekel program, študiralo, se usposabljalo ali opravljalo prostovoljno delo v tujini, za 
primerjavo je v letih 2007‒2013 odšlo na izmenjave 2,7 milijona ljudi. Ti bodo v tujini 
lahko ostali od nekaj dni pa tja do enega leta.  
Program je namenjen študentom, učiteljem, vajencem, prostovoljcem, mladinskim 
delavcem in zaposlenim v amaterskem športu. Namenjena sredstva pa bodo dodeljena 
tudi za partnerstva med izobraţevalnimi ustanovami, mladinskimi organizacijami, podjetji, 
lokalnimi in regionalnimi organi, nevladnimi organizacijami in za podporo reformam v 
drţavah članicah za posodobitev izobraţevanja in usposabljanja ter seveda tudi 
spodbujanju inovacij, zaposljivosti in podjetnosti (Evropska komisija, 2013). 
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Program je ambicioznejši in bolj strateški od obstoječih programov, njegova glavna cilja 
pa sta izboljšanje zaposljivosti in spretnosti ter podpora posodabljanju sistemov 
izobraţevanja, usposabljanja in za mlade. Razvil bo sinergije med različnimi 
izobraţevalnimi sektorji in svetom dela. Prinesel bo enostavnejša pravila in postopke za 
prijavo ter zmanjšal ponavljanje in razdrobljenost (Evropska komisija, 2013). 
 
Program vsebuje več novosti, med drugim: 
 jamstveno shemo za posojila, ki bo magistrskim študentom pomagala financirati 
študij v tujini in pridobiti spretnosti, ki so potrebne za delovna mesta z intenzivno 
uporabo znanja;  
 koalicije znanja, kar predstavlja partnerstva med visokošolskimi ustanovami in 
podjetji, ki z novimi programi spodbujajo ustvarjalnost, podjetnost in inovativnost;  
 koalicije sektorskih spretnosti, kar predstavlja partnerstva med izvajalci poklicnega 
in tudi strokovnega izobraţevanja in usposabljanja in tudi podjetji, katerih cilj je 
spodbujanje zaposljivosti in odpravljanje vrzeli v spretnostih s pomočjo oblikovanja 
sektorsko prilagojenih izobraţevanih načrtov in inovativnih oblik poklicnega 
izobraţevanja; 
 vključitev ločenih programov, povezanih z mednarodno razseţnostjo 
visokošolskega izobraţevanja, kar bo omogočalo mobilnost v tretje drţave ter 
projekte s tretjimi drţavami za povečanje zmogljivosti (Evropska komisija, 2014). 
Erasmus+ bo zagotovil več podpore študentom, ki ţelijo pred odhodom na izmenjavo 
izboljšati jezikovno znanje, poleg tega pa se bo z boljšo uporabo informacijskih tehnologij 
spodbujal razvoj proţnega učenja, kot na primer študij na daljavo ali izredni študij. 
Nepovratna sredstva bodo bolj usmerjena v specifične potrebe kot na primer v ţivljenjske 
stroške v drţavi gostiteljici. Večjo podporo bodo zagotovila študentom iz manj 
privilegiranih okolij, tudi invalidom in tistim iz najbolj oddaljenih religij. Na podlagi jamstva 
za posojilo bo večja podpora zagotovljena študentom, ki si ţelijo celoten magistrski študij 
opraviti v drugi drţavi Evropske unije. To jamstvo bo še najbolj koristilo študentom, ki 
prihajajo iz manj premoţnih druţin in se izmenjav v preteklosti zaradi pomanjkanja 
denarja niso mogli udeleţiti.  
Program bo prispeval k boju proti brezposelnosti mladih tako, da bo mladim pomagal 
izboljšati ključne spretnosti. Program bo tudi olajšal tesnejše sodelovanje med univerzami 
in delodajalci, da bodo osebam ponujeni izobraţevalni načrti, ki ustrezajo spretnostim, ki 
jih išče trg dela oziroma delodajalci. 
Med drugim bo tudi izobraţevalnim ustanovam in mladinskim organizacijam pomagal 
razviti tesnejše vezi s podjetji. Podpiral bo tudi reforme politik na prednostnih področjih, 
kot so na primer večja povezanost poklicnega in strokovnega izobraţevanja ter 
usposabljanja s trgom dela. Program tudi poudarja pomen priloţnostnega učenja, saj je 
dokazano, da delodajalci cenijo spretnosti, pridobljene z neformalnim učenjem, na primer 
prostovoljnim delom.  
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Kar 75 % sodelujočih v Evropski prostovoljni sluţbi je povedalo, da so s pomočjo 
omenjene izkušnje izboljšali svojo zaposljivost. Prav tako so študije pokazale, kot ţe prej 
omenjeno, da študenti, ki so del svojega študija opravili v tujini, pogosteje sprejmejo 
zaposlitev v tujini. V sektorju poklicnega izobraţevanja pa naj bi izkušnjo usposabljanja ali 
študija v tujini dobilo več kot 6 % oseb med 18. in 34. letom, z zaključenim začetnim 
izobraţevanjem in usposabljanjem (Evropska komisija, 2013). 
Res je, da so finančna sredstva izrednega pomena, vendar pa zgolj z denarjem ni moţno 
prav vsem omogočiti učne mobilnosti. Odstraniti je treba ovire na nacionalni in regionalni 
ravni; to lahko doseţemo na primer z izboljšanjem dostopa do informacij, z zagotovilom, 
da se nacionalna posojila in sredstva lahko uporabijo za mednarodni študij, ter z 
izboljšanjem priznavanja rezultatov študija in usposabljanja v tujini (Evropska komisija, 
2013). 
Odkar so bili uvedeni obstoječi programi, se je svet precej spremenil. Območje EU okreva 
po enem najbolj burnih obdobij v zgodovini. Številke kaţejo, da je skoraj šest milijonov 
mladih v EU brezposelnih, kar 36 % delodajalcev pa teţko najde ljudi, ki bi imeli 
spretnosti, ki jih potrebujejo. Zelo zaskrbljujoča je vrzel v spretnostih v Evropi, saj skoraj 
20 % petnajstletnikov nima zadostne bralne pismenosti in kar 73 % odraslih je nizko 
kvalificiranih ali nekvalificiranih. Prav tako pa se spreminja tudi evropski trg dela, saj se 
povečuje število zaposlitev, ki zahtevajo visoko usposobljenost. 
Študije ocenjujejo, da bo do leta 2020 potrebna visoka usposobljenost kar za 35 % vseh 
delovnih mest. Eden izmed krovnih ciljev Evropa 2020 je, kot smo ţe omenili v tem 
poglavju, dvigniti raven doseţene visokošolske izobrazbe med mladimi na 40 %. Drugi 
ključni cilj na področju izobraţevanja pa je, da se zmanjša deleţ osipa z 12,7 % na manj 
kot 10 %. S tem namenom bo program podpiral posodabljanje izobraţevanja in 
usposabljanja, vključno s šolskim izobraţevanjem (predšolska vzgoja do sekundarnega 
izobraţevanja), in poklicnega izobraţevanja. Pomoč pa bo namenjena tudi neformalnemu 
izobraţevanju v obliki prostovoljnega dela in mladinskih izmenjav (Evropska komisija, 
2013). 
Osredotočenost na zaposljivost v programu Erasmus+ je močna, saj je eden izmed 
njegovih glavnih ciljev izboljšanje ravni znanja in spretnosti s posebnim ozirom na njihov 
pomen za trg dela. Ključno za doseganje tega cilja je povečano in trajno sodelovanje med 
visokošolskimi zavodi in podjetji kot tudi zagotavljanje subvencij za več posameznikov v 
primerjavi s sedanjimi programi, vključno s pripravniškimi subvencijami za študente in 
nedavne diplomante. 
Erasmus+ ţeli podpirati in spodbujati nadnacionalne programe sodelovanja, kot so 
strateška partnerstva, koalicije znanja in koalicije sektorskih spretnosti, s ciljem premostiti 
vrzeli med akademskim svetom in svetom dela. To povečano sodelovanje je bistvenega 
pomena za boljšo kakovost in inovacije v poučevanju in učenju ter razvijanju podjetniških 
vrlin ne le študentov, ampak tudi zaposlenih. Prinaša tudi institucionalne spremembe za 
podporo visokošolskim ustanovam pri doseganju njihovih ciljev modernizacije. 
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Vlade so začele kazati več zanimanja za zaposljivost in ustvarjanje potrebnih pogojev za 
povečanje človeškega kapitala. Vse te politične pobude tako na drţavni kot evropski ravni 
potrjujejo naraščanje pomena dodeljenega za ocenjevanje in izboljšanje visokošolskega 
izobraţevanja, da bi ustvarili zaposljive diplomante. 
V spodnji tabeli so predstavljene številke programa Erasmus+ za sedemletno obdobje. Iz 
tabele je razvidno, koliko denarja je namenjeno posamezni mobilnosti oziroma kolikim 
udeleţencem so namenjena sredstva Evropske unije. 
 
Tabela 2: Številke programa Erasmus+ v letih 2014‒2020 
Ključne številke programa Erasmus+ za leta 2014‒2020 
Celotni proračun 14,7 milijarde EUR 
Upravičenci Več kot 4 milijone ljudi 
Visokošolsko izobraţevanje 2 milijona študentov 
Dijaki poklicnega in strokovnega 
izobraţevanja 
650.000 dijakov 
Mobilnost osebja 800.000 predavateljev, učiteljev, vodij 
usposabljanja, izobraţevanja osebja in mladinskih 
delavcev 
Programi za prostovoljno delo in mladinske 
izmenjave 
Več kot 500.000 mladih 
Jamstvena shema za posojila za magistrski 
študij 
200.000 študentov 
Skupni magistrski študij Več kot 25.000 študentov 
Strateška partnerstva 25.000 partnerstev, ki bodo povezovala 125.000 
šol ter ustanov za poklicno in strokovno 
izobraţevanje in usposabljanje, visokošolskih 
ustanov, ustanov za izobraţevanje odraslih, 
podjetij in mladinskih organizacij 
Koalicija znanja Več kot 150 koalicij, ki jih bo vzpostavilo 1.500 
visokošolskih ustanov in podjetij 
Koalicije sektorskih spretnosti Več kot 150 koalicij, ki jih bo vzpostavilo 2.000 
izvajalcev poklicnega in strokovnega izobraţevanja 
in usposabljanja ter podjetij 
Šole Več kot 200.000 učiteljev, ki bodo z e-twinningom 
prek spleta sodelovali z več kot 100.000 šolami 
Vir: Evropska komisija (2014) 
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2.8 PRIHODNOST MEDNARODNE UČNE MOBILNOSTI 
 
Mednarodna učna mobilnost pomaga posameznikom, da si povečajo svoja strokovna, 
druţbena in medkulturna znanja, spretnosti in zaposljivost. Ministri evropskega 
visokošolskega prostora (European higher education area) so se strinjali, da do leta 2020 
podvojijo deleţ študentov, ki opravljajo del študija ali usposabljanja v tujini. Do leta 2020 
naj bi deleţ mobilnih študentov znašal pribliţno 20 %. Z evropskim visokošolskim 
prostorom so bile uvedene temeljite spremembe. Napredek pri zagotavljanju kakovosti je 
olajšal individualno mobilnost ter okrepil institucije in sisteme. Razvoj Evropskega 
raziskovalnega razvoja pa vzporedno krepi komplementarnost nacionalnih sistemov s 
ciljem stroškovno učinkovitejšega vlaganja v raziskave ter spodbujanja izmenjav in 
sodelovanja med institucijami (Evropska komisija, 2011). 
Mednarodna mobilnost je zaradi pridobivanja novih spretnosti eden izmed osnovnih 
načinov, kako lahko zlasti mladi izboljšajo svojo zaposljivost in osebni razvoj. Študije 
potrjujejo, da učna mobilnost povečuje človeški kapital. Mladi na ta način dobijo dostop 
do novega znanja ter razvijejo nove jezikovne spretnosti in medkulturne kompetence. 
Delodajalci pa se zavedajo teh koristi in jih tudi cenijo. Verjetneje je, da bodo Evropejci, ki 
so mobilni v mladosti, mobilni tudi pozneje v ţivljenju kot delavci. Učna mobilnost ima 
pomembno vlogo pri zagotavljanju večje odprtosti sistemov izobraţevanja in 
usposabljanja ter zavodov za izobraţevanje in usposabljanje (Evropska komisija, 2014). 
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3 MLADI NA TRGU DELA 
 
V današnji druţbi je teţko določiti okvir, ki bi zajel mlade kot skupino, predvsem zaradi 
ekonomskih in socialnih sprememb. Za prejšnje generacije je bila značilna neka 
kontinuiteta in predvidljivost, česar pa za nove generacije ne moremo več trditi, saj danes 
mladi ne sledijo več posameznim fazam ţivljenja, kot so šola, fakulteta, zaposlitev, 
druţina, ampak prevzemajo več teh vlog hkrati. Obenem so nezaposleni, starši, študentje 
in delavci (Roger, 2008). Raziskave Mladina 2010 poudarjajo, da druţbeni okvir mladim v 
Sloveniji dandanes oteţuje in odmika ključne mejnike odraslosti, kot sta zaposlitev in 
odselitev od staršev (Lavrič, 2011). 
Natančno definicijo mladosti, ki bi ustrezala vsem perspektivam in vsem skupinam mladih, 
je nemogoče oblikovati, saj avtorji in pa celo mednarodne institucije uporabljajo kriterije, 
ki so si med seboj precej različni. Zdruţeni narodi na primer opredeljujejo mlade osebe 
kot ljudi med 15. in 24. letom starosti (US General Assembly, 1996), OZN mlade prav tako 
uvršča med ta leta (O'Higgings, 1997), podobno opredeljuje mlade tudi Bela knjiga 
Evropske komisije, ki kot mlade označuje osebe od 15. do 25. leta starosti (Bela knjiga 
Evropske komisije, 2001). 
Nekateri mladinski delavci pa govorijo o posebnem stanju duha in mišljenja, ki je značilen 
za mlade in se razlikuje med njimi, prav tako pa se razlikuje tudi med različnimi kulturami 
in drţavami (Göksel, 2010). Prav tako Ule (1996a) pravi, da je vsaka opredelitev mladosti 
odvisna predvsem od druţbene in zgodovinske situacije, v kateri se pojavlja, in sicer od 
značilnosti, ideologije in potrebe določene druţbe, zato je opredeljevanje zgolj na osnovi 
različnih objektivnih kazalcev, kot so starost in šolanje, dokaj nezanesljivo. Pravi, da je 
treba pri opredeljevanju mladine upoštevati več dimenzij, ki se med seboj prepletajo, in 
sicer fazo ţivljenjskega poteka posameznika, socialno skupino, nepopolni socialni status, 
starostno kvoto in idealni vrednotni pojem. 
Ko pa se o mladih govori v povezavi s trgom dela, se v zakonodajah določa podobno. 
Konvencija MOD št. 138 o minimalni starosti za sklenitev delovnega razmerja (Uradni list 
SFRJ, št. 14/1982) določa, da naj najniţja starost za sklenitev delovnega razmerja ne bi 
bila niţja od starosti ob zaključku obveznega izobraţevanja in v nobenem primeru (razen 
v manj razvitih drţavah, kjer se meja lahko postavi pri 14 letih) naj ne bi bila niţja od 15 
let.  
V Sloveniji je definicija mladih v povezavi s trgom dela po Zakonu o delovnih razmerjih 
določena s sposobnostjo sklenitve pogodbe o zaposlitvi pri dopolnjeni starosti 15 let (21. 
člen ZDR-1). Pri statističnih prikazih se registrirana brezposelnost pri mladih prikazuje za 
starost med 15. in 24. letom oziroma do 26. leta (Trbanc in Verša, 2002), vendar pa se v 
današnji druţbi, ko se proces izobraţevanja in odvisnost mladih od druţine podaljšujeta, 
ta definicija zdi premalo obsegajoča (Eurostat, 2009). Statistični urad RS tako uporablja za 
mlade kategorijo od 15 do 24 let ali pa od 15 do 29 let (Lah, 2012).  
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Mladost se med drugim podaljšuje zaradi dolgotrajnejših, bolj negotovih in tudi 
nepredvidljivih prihodov mladih na trg dela in s tem tudi večje oddaljenosti od redne 
zaposlitve, ki je med drugim tudi eden od kazalnikov prehoda v odraslost (Flere in Lavrič, 
2011).  
 
3. 1 ZNAČILNOST MLADIH NA TRGU DELA 
 
Mladost je sama po sebi temeljna značilnost mladih na trgu dela. Od drugih brezposelnih 
oseb se mladi razlikujejo po znanju, delovnih izkušnjah in po osebnostnih lastnostih. Gre 
za tri dejavnike, ki pa igrajo zelo pomembno vlogo pri delodajalcih in pri zaposlovanju 
mladih (Trbanc in Verša, 2002, str. 339). 
Spodaj so podrobneje opisani navedeni trije dejavniki, ki jih omenjata Trbanc in Verša. 
 Znanje 
Najnovejše znanje je ključna prednost mladih, ki po končanem šolanju vstopijo na trg 
dela. Trajanje izobraţevanja se podaljšuje, vsebine izobraţevanja pa se spreminjajo in 
dopolnjujejo, kar mladim omogoča pridobitev novih kompetenc in spretnosti, ki pa jih 
mladi ne pridobivajo le v času izobraţevanja, pač pa tudi med odraščanjem, v prostem 
času, ko pridobijo sposobnost široke uporabe računalnika, interneta, sporazumevanja v 
tujem jeziku itd. (Trbanc in Verša, 2002, str. 340). 
Na trg dela pa prav tako vstopajo mladi, ki nimajo izobrazbe ali pa imajo nizko oziroma 
neustrezno izobrazbo, v najslabšem poloţaju so t. i. osipniki. V to skupino spadajo mladi, 
ki so iz različnih razlogov predčasno zapustili šolanje, kar pomeni, še preden so dosegli 
srednješolsko izobrazbo, in imajo iz tega razloga majhne moţnosti za trajno zaposlitev. 
Velika konkurenčna pomanjkljivost je pomanjkanje znanja pri mladih, ki so brez 
srednješolske izobrazbe ali poklicne klasifikacije, kar mladim preprečuje pridobitev 
zaposlitve. Ključnega pomena je zato pridobivanje novega znanja, spretnosti in 
kompetenc, ki jim omogočajo konkurenčnost in prednost na trgu dela (Trbanc in Verša, 
2002, str. 341). 
 Delovne izkušnje 
Izobrazba sicer zagotavlja osnovno znanje za opravljanje nekega dela, vendar pa ji šele 
delovne izkušnje dajo uporabno vrednost. Velik problem pri zaposlovanju delodajalcem 
povzroča pomanjkanje delovnih izkušenj in delovne usposobljenosti iskalcev, saj ne 
morejo oceniti delovnih navad in lastnosti mladih, kot sta odgovornost in natančnost. Iz 
tega razloga delodajalci mladim ne dajo priloţnosti za pridobitev izkušenj, ali pa jim 
ponudijo nestalne ali pa fleksibilne oblike zaposlitve (Trbanc in Verša, 2002, str. 
341‒342). 
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Veliko mladih, ki vstopa na trg dela, pa ni povsem brez delovnih izkušenj, saj le-te 
pridobivajo s študentskim delom, prakso in počitniškim delom. Prav te izkušnje pa se bodo 
z letošnjim letom 2015, predvidoma marca, uradno štele tudi kot delovne izkušnje. 
 Osebnostne lastnosti 
Osebnostne lastnosti so pri zaposlovanju mladih zelo pomembne, saj jim delodajalci 
pripisujejo velik pomen. Označevanje mladih kot manj odgovornih, nestalnih ipd. ima 
negativen vpliv na njihov poloţaj na trgu dela, saj delodajalcu predstavljajo tvegano 
delovno silo. Mladi imajo seveda tudi dobre lastnosti, kot sta inovativnost in 
prilagodljivost, in so primerljivo z drugimi brezposelnimi osebami tudi manj zahtevni, saj 
so pripravljeni sprejeti slabše ali pa začasne in delne, fizično naporne zaposlitve in tudi 
manj zahtevne glede na njihovo izobrazbo. Zaradi teh lastnosti pa postanejo tudi bolj 
konkurenčni, kar pozitivno vpliva na njihov poloţaj na trgu dela (Trbanc in Verša, 2002, 
str. 342‒343). 
 
3.2 BREZPOSELNOST MLADIH V EU 
 
Septembra 2014 je bila stopnja brezposelnih mladih od 15 do 24 let v območju EU 21,6-
odstotna, kar je za 1,9 odstotne točke manj glede na leto 2013. Med drţavami članicami 
je bilo opaziti veliko razpršenost. Najniţja stopnja brezposelnosti po podatkih iz novembra 
2014 je znašala 7,4 % v Nemčiji in 9,4 % v Avstriji ter 9,7 % na Nizozemskem. Najvišja 
stopnja brezposelnosti v EU pa je bila novembra v Grčiji 49,8 %, v Španiji kar 53, 5 %, na 
Hrvaškem 45,5 % ter v Italiji 43,9 %. Od takrat se razhajanja niso povečala, kljub temu 
pa še vedno ostajajo zelo velika. Deleţ mladih med 15. in 24. letom, ki niso zaposleni in 
se ne izobraţujejo ali usposabljajo, tako imenovani NEET, ostaja precejšen. Novembra 
2014 je bilo v EU 5,101 milijona brezposelnih mladih, mlajših od 25 let, od tega 3,409 
milijona v območju evra. Stopnja brezposelnosti med mladimi je bila v EU 21,9-odstotna, 
v območju evra pa 23,7-odstotna (Eurostat, 2015).  
Kljub tem številkam pa evropski sistem za spremljanje ponudbe delovnih mest kaţe, da je 
v Evropi še vedno okoli 2 milijona prostih delovnih mest, kar je, kot smo ţe prej omenili, 
delno posledica tega, da iskalci zaposlitve nimajo spretnosti, ki jih delodajalci iščejo. V 
trenutnih razmerah visoke brezposelnosti in velikih razlik med drţavami članicami je lahko 
mobilnost delavcev pomembna za zmanjševanje brezposelnosti v drţavah, ki jih je 
prizadela recesija, obenem pa lahko pomaga odpraviti vrzeli zaradi pomanjkanja znanja in 
spretnosti ter zapolniti prosta delovna mesta v drugih drţavah članicah. Vendar pa ne 
glede na to ostaja odločitev o tem, ali bo posameznik iskal zaposlitev v drugi drţavi 
članici, prepuščena njemu samemu (Evropska komisija, 2013). 
Marianne Thyssen, evropska komisarka za zaposlovanje, socialne zadeve, strokovno 
usposobljenost in mobilnost delovne sile, je 15. januarja 2015 v Bruslju povedala: »Naša 
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prva naloga so nova delovna mesta, zaradi posledic krize pa je ta cilj zahtevnejši. Pregled 
kaţe, da moramo izvesti strukturne reforme ter z ukrepi spodbuditi potrošnjo in 
povpraševanje. Potrebujemo dodatne naloţbe v ljudi, da bodo Evropejci bolje izobraţeni, 
usposobljeni in aktivnejši na trgu dela. Z naloţbeno ofenzivo Junckerjeve Komisije lahko 
doseţemo resničen in opazen napredek na teh ključnih področjih.« (Evropska komisija, 
2015). 
 
3.3 STATISTIČNI PODATKI O BREZPOSELNOSTI MLADIH V SLOVENIJI  
 
V Sloveniji je sredina dvajsetih let obdobje, ko večina mladih dokončno vstopi na trg dela. 
Ta vstop je izrednega pomena, saj dolgoročno vpliva na kariero posameznika, 
mednarodne raziskave pa kaţejo močno povezanost med zaposlitvijo, ki jo iskalec 
zaposlitve prejme, in trajanjem brezposelnosti na eni strani ter uspešnostjo kariere na 
drugi strani. Raziskave kaţejo, da so dolgoročno bolj uspešni posamezniki, ki imajo krajši 
prehod med šolanjem in brezposelnostjo, prav tako pa se zaposlijo na delovnih mestih, ki 
so primerna njihovi izobrazbi (ZRSZ, 2014). 
 
Slika 1: Stopnja brezposelnosti za izbrane starostne skupine, jan.‒avg. 
2014 
Vir: ZRSZ (2014) 
Na zgornji sliki so prikazane mesečne stopnje registrirane brezposelnosti za mlade v 
starosti do 15 do 24 let ter od 25 do 29 let, za boljšo ponazoritev pa je dodana še stopnja 
brezposelnosti za vse aktivno prebivalstvo. Za leto 2014 so izpisane stopnje registrirane 
brezposelnosti za avgust, za prejšnja leta pa za oktober. Obe stopnji mladinske 
brezposelnosti sta nad povprečjem, pri čemer zlasti izstopa stopnja za mlajšo skupino 
mladih. Pri mlajši skupini mladih od 15 do 24 let je opazen močan vpliv sezone, saj 
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stopnja praviloma poraste oktobra, ko se začnejo prijavljati iskalci prve zaposlitve, potem 
pa zopet sledi zmanjševanje stopnje do naslednjega oktobra. Zadnja leta je prišlo do 
poslabšanja razmer, saj je bil porast stopnje brezposelnih mladih v oktobru 2012 izrazit. 
Do avgusta 2013 se je stopnja zniţala le na 27,7 , kar je 0,6 odstotne točke manj kot leto 
prej. Tudi v letu 2013 so oktobra zabeleţili močan porast stopnje brezposelnih mladih, v 
oktobru 2013 je znašala 31,8 % (ZRSZ, 2014, str. 19). 
 
Slika 2: Število in deleţ mladih v registrirani brezposelnosti 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Vir: ZRSZ (2014) 
Ko se je v letu 2008 začela gospodarska kriza, je bilo na Zavodu prijavljenih nekaj več kot 
18 tisoč brezposelnih mladih oseb, ki so bile stare od 15 do 29 let. Mladi so bili po 
pričakovanjih seveda tudi tisti, ki so v začetku krize prvi izgubili zaposlitev. Z letom 2009 
so v brezposelnost začele prehajati tudi osebe, ki so bile manj pogosto zaposlene prek 
fleksibilnih oblik, povečini starejše od 30 let, tako da se je deleţ mladih zmanjševal, število 
pa je vztrajalo na ravni prek 27 tisoč. Leta 2013 pa so se gibanja spremenila, do konca 
leta je mladinska brezposelnost porasla na 31 tisoč. Najvišje število mladinske 
brezposelnosti pa so zabeleţili januarja 2014, ko jih je bilo skoraj 34 tisoč. Do septembra 
lanskega leta 2014 se je brezposelnost mladih zniţala na 26,718; če primerjamo z 
začetkom leta 2014, ko je bila skoraj 34 tisoč, je to kar 17, 8 % manj brezposelnih 
mladih, če pa številke primerjamo s septembrom 2013, pa jih je le 1,5 % več (ZRSZ, 
2014, str. 20). 
Zaskrbljujoč pa je tudi deleţ mladih s terciarno izobrazbo. Decembra leta 2009 je bilo na 
Zavodu prijavljenih 3,594 tisoč mladih s terciarno izobrazbo, njihovo število pa je v času 
krize še naraščalo. To je gotovo posledica vedno večjega števila mladih, ki končajo 
terciarno izobrazbo, saj je število brezposelnih s poklicno izobrazbo v času krize poraslo, 
septembra leta 2014 pa jih je bilo med mladimi 4.988. V povprečju je bilo po navedbah 
ZRSZ v devetih mesecih leta 2014 brezposelnih 6.174 tisoč terciarno izobraţenih mladih, 
število pa se bo v letu 2015 še povišalo. ZRSZ prav tako navaja, da terciarni izobraţeni 
predstavljajo ţe kar več kot petino brezposelnih mladih, pričakuje pa se, da bo v prihodnje 
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njihov deleţ še naraščal. Problematični pa so tudi tisti mladi, ki imajo dokončano samo 
osnovno šolo, teh je bilo septembra 2014 kar 24,4 % oziroma več kot 6.500 oseb (ZRSZ, 
2014, str. 21). 
 
Slika 3: Brezposelni mladi po izobrazbi 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Vir: ZRSZ (2012) 
ZRSZ navaja štiri razmerja med povpraševanjem in ponudbo, saj prihaja do neskladij med 
njima in delodajalci ne najdejo ustreznih delavcev, brezposelni pa ne uspejo najti 
zaposlitve. Ta razmerja so: 
 Nizko povpraševanje delodajalcev in nizka ponudba primernih iskalcev zaposlitve 
na trgu dela. V tem primeru gre za specifične poklice najpogosteje na najvišjih 
izobrazbenih ravneh, za katere tudi šolski sistem zagotavlja relativno majhen priliv 
iskalcev na trg dela. To je v preteklih letih veljalo predvsem za zdravnike, vendar 
pa so v zadnjem letu tudi številni mladi, ki so končali študij medicine, ostali brez 
zaposlitve oz. je niso našli. 
 
 Nizko povpraševanje delodajalcev in velika ponudba primernih iskalcev zaposlitve 
na trgu dela. Ta kombinacija se običajno pojavi pri poklicih, ki izumirajo, ali pri 
dejavnostih, v katerih je prišlo do občutnega zmanjšanja gospodarske aktivnosti in 
posledično tudi do zmanjšanja delovnih mest. Na zavodu se večinoma poveča 
število brezposelnih z nizko izobrazbo, običajno gre za starejše, ki niso vešči 
iskanja ponovne zaposlitve. Tipični poklici, primerni za to skupino iskalcev 
zaposlitve, so poklici s področja usnjarske industrije in tekstila. 
 
 Visoko povpraševanje delodajalcev in nizka ponudba primernih iskalcev na trgu 
dela. Ta kombinacija se pogosto pojavi v dinamičnih sektorjih, za katere šolski 
sistem šele z zamikom zagotovi ustrezen kader, ali pa v dejavnostih, v katerih 
iščejo delavce z izobrazbo, za katero ni interesa za izobraţevanje med mladimi. V 
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teh primerih delodajalci nudijo dodatne ugodnosti pri zaposlitvi. Ti delavci so 
običajno tudi bolje plačani. To so večinoma poklici s področja IT in pa tudi poklici, 
za katere je potrebna le srednja poklicna šola, kot so monterji, inštalaterji, varilci 
itd. 
 
 Veliko povpraševanje delodajalcev in velika ponudba iskalcev zaposlitve na trgu 
dela. Ta kombinacija se pojavi pri poklicih, ki jih je v gospodarstvu veliko, kot na 
primer poklici s področja ekonomije in administracije. Na eni strani je veliko 
povpraševanja po delavcih, na drugi strani pa veliko iskalcev zaposlitve, kar 
privede do tega, da zaposlitvene moţnosti sicer so, a je zelo močna tudi 
konkurenca med iskalci zaposlitve. Ti poklici so večinoma s področja druţboslovnih 
smeri, pogosto pa so to tudi poklici pri bolj preprostih delih v gradbeništvu in 
industriji (ZRSZ, 2014, str. 29). 
 
3.4 PROGRAMI ZA REŠEVANJE BREZPOSELNOSTI MLADIH V EU 
 
Evropa se ţe nekaj časa neuspešno bori proti brezposelnosti, kljub številnim 
prizadevanjem do sedaj še ni našla konkretne rešitve za brezposelnost mladih, še vedno 
krepko zaostaja za zastavljenimi cilji, vendar pa se počasi premika v pravo smer, saj se 
kazalci brezposelnih mladih postopoma zniţujejo. Resnica je, da se ne da pričarati večjih 
pozitivnih premikov kar čez noč, vendar pa je za to potrebno veliko znanja, celoviti načrti 
in dobri programi, da bodo ukrepi kazali pozitivne rezultate ter da se bo Evropa nekega 
dne resnično lahko postavila ob bok vodilnim gospodarskim delovnim silam.  
Oktobra je bilo v EU 4,983 milijona mladih brezposelnih, mlajših od 25 let, vseh mladih 
brezposelnih, ki pa niso niti zaposlenih niti vključeni v izobraţevanje ali usposabljanje, pa 
skoraj 7,5 milijona. Stopnja brezposelnosti med mladimi v EU je 21,9-odstotna, v 
območjih evra pa 23,7-odstotna in več kot dvakrat presega brezposelnost odraslih. V 
Sloveniji je oktobra 2014 število brezposelnih mladih med 15. in 29. letom znašalo 26.718, 
kar je manj kot v istem obdobju oktobra 2013, ko se je številka povzpela na 32.523. Te 
številke so še daleč od ţelenih, z njimi še ne moremo biti zadovoljni, vendar pa se počasi 
premikamo v pravo smer (Dnevnik, 2014).  
Brezposelnost mladih ima negativne posledice za celotno gospodarstvo in s tem negativno 
vpliva na konkurenčnost. Mladi trenutno predstavljajo najbolj ogroţeno skupino na trgu 
dela, obstaja nevarnost dolgotrajne brezposelnosti mladih, saj vstopajo na zanje 
neprijazen trg dela, kjer je konkurenca velika, izobrazba pa ţe dolgo ni več merilo za 
dobro zaposlitev. 
Iz tega razloga si je Evropska unija zadala reševanje problematike brezposelnosti mladih 
kot primaren cilj, sestavila je tudi različne programe in pobude, ki bodo pripomogli k 
reševanju tega problema. Evropska komisija je s sodelovanjem drţav članic predlagala 
vrsto praktičnih ukrepov. 
32 
 
EU si močno prizadeva, da bi izboljšala nastalo situacijo na področju trga dela med 
mladimi. Na tem področju deluje prek svojih institucij, med katerimi ima najvidnejšo vlogo 
Evropska komisija, v pomoč pa so ji tudi Evropski parlament, Svet Evropske unije, različni 
komiteji, na primer socialni itd. Evropski socialni sklad ima pri realizaciji ukrepov, ki jih 
predvideva Evropska komisija, posebno vlogo, saj pripomore k izvedbi reform s 
financiranjem le-teh.  
V začetku leta 2013 je Evropski svet predstavil predlog pobude za zaposlovanje mladih, ki 
je zajemal proračun, vreden 6 milijard evrov in ki naj bi se porazdelil med tiste regije, kjer 
je brezposelnost višja od 25 odstotkov, in sicer za obdobje sedmih let. Za Slovenijo je bila 
upravičenost do sklada sprva vprašljiva, saj Slovenija leta 2012 v povprečju ni dosegala 
25-odstotne brezposelnosti med mladimi, kar pa je bil pogoj za pridobitev sredstev. Kar je 
pretehtalo, da so se v Bruslju kljub temu odločili, da je Slovenija upravičena do sredstev, 
je bil podatek, da je stopnja brezposelnosti med mladimi ob začetku leta 2012 znašala 
18,9 odstotka, proti koncu leta pa kar 24,8 odstotka (Evropska komisija, 2013). 
Evropska sredstva bodo namenjena okrepitvi in pospešitvi izvajanja sveţnja ukrepov za 
zaposlovanje mladih, sprejetega decembra leta 2012 (Evropska komisija, 2013). V 
nadaljevanju so predstavljeni nekateri programi oziroma ukrepi Evropske komisije za to 
področje. 
 
3.4.1 POBUDA PRILOŢNOST ZA MLADE 
 
Youth Opportunities Initiative ali Priloţnost za mlade je bila sprejeta 2011 in vsebuje 
nabor ukrepov Evropske komisije v boju proti brezposelnosti mladih, ki je bil predviden za 
leti 2012 in 2013. Je del pobude za izobraţevanje in zaposlovanje Mladi in mobilnost, 
nastala pa je kot odgovor na slabo stanje zaposlovanja mladih na območju EU, saj je 
vsaka peta mlada oseba do 25. leta brezposelna.  
Cilji te pobude so bili: 
 podpora mladim brezposelnim, zlasti tistim, ki so opustili šolanje in 
niso zaključili srednješolskega izobraţevanja, da nadaljujejo s šolanjem ali da se 
vpišejo v katerega izmed programov poklicnega usposabljanja, 
 pomoč diplomantov, da pridejo do svoje prve zaposlitve. 
Da se pobuda ureja na ravni EU, je bistvenega pomena, saj EU zagotavlja finančno in 
vodstveno podporo, s katero pomaga drţavam članicam, da lahko ustvarijo nova delovna 
mesta za mlade. S to pobudo naj bi Evropska komisija pripomogla k zvišanju deleţa 
zaposlenih med mladimi, vsaj pet tisoč mladih bo lahko sodelovalo v programu EURES, ki 
bo mladim pomagal najti zaposlitev v drugih drţavah članicah EU. Članice EU bodo uvedle 
programe, s katerimi bodo pomagale mladim, da si v štirih mesecih po zaključku šolanja 
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najdejo delo ali pa se vključijo v programe izobraţevanja in usposabljanja (Evropska 
komisija, 2014). 
Glavni ukrepi, ki jih je Evropska komisija financirala s pobudo Priloţnost za mlade prek 
Evropskega socialnega sklada, so naslednji: 
 4 milijoni evrov za pomoč drţavam članicam pri uvedbi programa 
Jamstvo za mlade; 
 1,3 milijona evrov za vzpostavitev programov usposabljanja in delovne 
prakse prek Evropskega socialnega sklada; 
 zagotovitev finančne pomoči pet tisoč mladim iskalcem zaposlitve v 
drugi drţavi članici prek pobude EURES Tvoja prva zaposlitev v letu 2012‒2013; 
 zagotavljanje drugih izmenjav, okrepitev proračunskih sredstev za 
evropsko prostovoljno sluţbo. 
 
3.4.2 JAMSTVO ZA MLADE 
 
Ukrep Jamstvo za mlade je del sveţnja ukrepov Evropske komisije za zaposlovanje 
mladih, katerega cilj je mladim do 25. leta starosti in novim diplomantom do 30. leta v 
štirih mesecih po nastopu brezposelnosti ali končanem izobraţevanju zagotoviti ponudbo 
za zaposlitev, nadaljnje izobraţevanje, vajeništvo ali pa pripravništvo. Implementacija 
ukrepa Jamstva za mlade zahteva od drţav članic EU, da vzpostavijo tesno povezovanje 
med univerzami oziroma šolami in zaposlitvenimi servisi, socialnimi partnerji ter 
mladinskimi organizacijami (Evropska komisija, 2014). 
Jamstvo za mlade prispeva k trem ciljem strategije Evropa 2020, ki je omenjena ţe v 
zgornjem poglavju, in sicer so cilji naslednji: 
 75 % oseb med 20. in 64. letom bi moralo biti zaposlenih; 
 stopnja osipa naj bi bila pod 10 %; 
 vsaj 20 milijonov ljudi bi bilo treba rešiti iz revščine in socialne 
izključenosti. 
 
Konec julija 2013 so Sloveniji na zasedanju vrha EU potrdili upravičenost do finančne 
pomoči iz Evropskega socialnega sklada in sicer v višini 9 milijonov evrov. 
Pomembno je, da se dvigne gospodarska rast, da se odprejo nova delovna mesta ter 
vzpostavi kohezija med gospodarstvom in izobraţevalnimi institucijami, kajti v nasprotnem 
primeru ukrep Jamstvo za mlade ne bo imel učinka. 
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3.4.3 POBUDA MLADI IN MOBILNOST 
 
Pobuda Mladi in mobilnost zajema celovite ukrepe v zvezi z izobraţevanjem in 
zaposlovanjem mladih v Evropi, ki poteka od leta 2010 ter je tudi del strategije za 
pametno, trajnostno in vključujočo gospodarsko rast. Cilj pobude Mladi in mobilnost je 
prizadevanje za izboljšanje izobraţevanja in zaposljivosti mladih, zmanjšanje visoke 
brezposelnosti mladih, ter povečanje stopnje zaposlovanja mladih, kar pa je tudi v skladu 
s splošnimi cilji Evropske unije po katerem naj bi dosegla 75 % stopnjo zaposlenosti 
aktivnih prebivalcev v starostni meji med 20 in 64 let. Za uresničitev teh ciljev je treba 
prilagoditi izobraţevanje in usposabljanje potrebam mladih, spodbujati mlade, da 
izkoristijo ponujene štipendije za študij ali usposabljanje v drugih drţavah s strani EU, 
spodbuditi drţave EU, da z ustreznimi ukrepi olajšajo prehod iz izobraţevanja v delovno 
razmerje (Evropska komisija, 2014). 
 
3.4.4 PRVA ZAPOSLITEV EURES 
 
EURES (European Employment Services) je omreţje javnih sluţb za zaposlovanje in 
njihovih nacionalnih partnerjev iz drţav članic Evropske unije, vanjo pa so vključene tudi 
Norveška, Švica in Islandija. EURES deluje zaradi uresničevanja prostega pretoka 
delavcev, Slovenija pa je postala članica z vključitvijo v Evropsko unijo. V Sloveniji je za 
delovanje EURES-a zadolţen Zavod Republike Slovenije za zaposlovanje. Glavni cilji 
EURES-a so: 
 usklajeno delovanje za uresničevanje prostega pretoka delavcev, 
 zagotavljanje odprtosti evropskega trga za vse, 
 čezmejna, medregijska in mednacionala izmenjava informacij o   
iskalcih zaposlitve in prostih delovnih mestih, 
 ugotavljanje ovir pri večji mobilnosti delavcev, 
 zagotavljanje informacij in tudi izmenjava informacij o delovnih in 
ţivljenjskih pogojih, trgu dela in pridobivanju poklicnih kvalifikacij (ZRSZ, 2014). 
Tvoja prva zaposlitev EURES je program poklicne mobilnosti, ki mladim med 18. in 30. 
letom pomaga pri iskanju zaposlitve, vajeništva ali pripravništva v drugi drţavi EU. Sodi 
med ukrepe iz pobude Mladi in mobilnost in pobude Priloţnost za mlade, ki vključuje 
sodelovanje z drugimi drţavami članicami Evropske unije. Program Tvoja prva zaposlitev 
EURES naj bi v letu 2015 pomagal pribliţno 5.000 mladim, da si poiščejo prosto delovno 
mesto v drugi drţavi članici EU. Program je preizkus novega načina opravljanja 
prilagojenih storitev poklicne mobilnosti za mlade in za delodajalce, saj v okviru tega 
programa nacionalne sluţbe za zaposlovanje (sodeluje le omejeno število nacionalnih 
sluţb za zaposlovanje) mladim iskalcem zaposlitve in podjetjem, ki jih zanima delovna sila 
iz tujine, pomagajo z informacijami, iskanjem ustreznega delovnega mesta in 
financiranjem. Pogoje za financiranje pa določijo sluţbe za zaposlovanje. Program 
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financira tudi jezikovne tečaje in druge oblike usposabljanja ter potne stroške, ki 
nastanejo ob selitvi ob pričetku dela ali pa pri udeleţbi na razgovorih. 
 
3.4.5 PROGRAM ZA NOVA ZNANJA IN SPRETNOSTI IN NOVA DELOVNA MESTA 
 
Ta program temelji na pobudi Komisije »Nova znanja za nova delovna mesta« iz leta 
2008. Imeni sta si precej podobni, vendar pa nov program obravnava precej več področij, 
med drugim tudi izboljšanje delovnih pogojev in kakovost delovnih mest ter ustvarjanje 
delovnih mest. S tem programom ţeli Komisija uresničiti cilj Evropske unije na področju 
zaposlovanja, in sicer, da bi bila do leta 2020 stopnja zaposlenosti delovno sposobnega 
prebivalstva 75-odstotna. Program bo z ukrepi zagotovil hitrejše izvajanje reform za večjo 
proţnost in varnost trga dela, ustrezna znanja za delovna mesta v sedanjosti in tudi v 
prihodnosti, kakovostnejše delovne pogoje in boljša delovna mesta, ugodne razmere za 
odpiranje novih delovnih mest. 
 
3.4.6 EVROPSKA KOALICIJA ZA VAJENIŠTVO 
 
Je ena od moţnosti za uresničevanje jamstva za mlade in ena izmed pobud za olajšanje 
prehoda od izobraţevanja na trg dela. Vajeništvo ima zelo pomembno vlogo v boju proti 
brezposelnosti mladih, saj mladim omogoča pridobitev spretnosti in delovnih izkušenj, po 
katerih delodajalci vse bolj povprašujejo in so pri njih zaţelene. Evropska komisija pa ţeli 
z oblikovanjem evropske koalicije za vajeništvo povezati interesne skupine, kot so 
sindikati, gospodarske zbornice, javne organe, podjetja, iskalce zaposlitve, predstavnike 
mladih ipd., s katerimi bodo z njihovim aktivnim sodelovanjem povečali ponudbo in 
izboljšali kakovostno vajeništvo v EU (Evropska komisija, 2013b). 
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4 KOMPETENCE  
 
O kompetencah se je začelo govoriti, ko je David McClelland leta 1973 v svojem članku 
Testing for competence rather than for intelligence (American Psychologist, 1973, str. 
1‒14) zatrdil, da testi sposobnosti in inteligentnosti niso tako zelo veljavni napovedovalci 
delovne uspešnosti (ZRSZ, 2015, str. 5). 
Vendar pa v današnjem konstantno spreminjajočem se svetu samo znanje, ki ga 
pridobimo z izobrazbo, ni več zadostno za uspešen vstop na trg dela oz. za določeno 
delovno mesto. Poleg znanja so vse bolj pomembne tudi izkušnje, osebnostne lastnosti in 
posebne veščine, ki jih imajo posamezniki in se na ta način razlikujejo od konkurence oz. 
drugih kandidatov, ki so trgu dela. Vse to morajo posamezniki znati povezati z ţe 
pridobljenim znanjem in pri delu vse skupaj tudi uspešno uporabljati oz. povezati skupaj v 
logično celoto.  
 
Velikokrat se namreč zgodi, da ima posameznik veliko znanja, vendar pa ga ne zna 
uporabiti. Pri kompetencah gre torej za uporabo znanja v praksi, kompetence torej sluţijo 
kot osnova za pripravo standardov potrebnega znanja in sposobnosti, ki jih mora imeti 
posameznik na določenem delovnem mestu.  
 
Prehod iz industrijske druţbe v postindustrijsko, napredki na tehnološkem področju, veliko 
novih informacij, socialna negotovost, naglica, kompleksnost in nepredvidljivost 
sprememb so ustvarili nove potrebe in zahteve od posameznikov na trgu dela.  
Sprašujemo se, kaj so torej sodobne potrebe druţbe in kakšna znanja, norme in vrednote 
zahteva nestabilno okolje od posameznika, da uspeva v takšnem okolju. Ključne 
kompetence so potrebe in zahteve 21. stoletja. Posameznik naj bi jih osvojil skozi proces 
vseţivljenjskega učenja in si tako omogočil nabor orodij za preţivetje v spremenljivi in 
negotovi druţbi (Rutar Ile, 2004, str. 3). 
Pregled koncepta ključnih kompetenc razkrije, da predstavljajo potencial za razvijanje 
kakovostnega razmišljanja in delovanja v najširšem smislu, saj opremljajo ljudi za 
samostojno operiranje z informacijami, za odkrivanje novih veščin in znanja ter za aktivno 
vlogo v lastnem učnem procesu. Namen ključnih kompetenc je omogočati posamezniku 
laţje razumevanje sveta in vključevanja vanj ter skozi aktivno participacijo spoznavati svet 
in sebe ter tako pridobiti na samozavesti in osebnem razvoju (Rutar Ile, 2004, str. 3).  
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4.1 DEFINICIJA KOMPETENC 
 
Dandanes obstaja obširen spisek definicij o tem, kaj so kompetence. Različni avtorji 
kompetence razlagajo na svoj način, veliko pa jih trdi tudi, da je definicij kompetenc 
toliko, kolikor je avtorjev, ki se ukvarjajo z njimi.  
ZRSZ opredeljuje kompetence kot izkazan sklop znanja, veščin, sposobnosti in 
osebnostnih lastnosti, vrednot, motivacije, samopodobe, čustev, vzorcev razmišljanja ipd. 
Kompetence po njihovem navajanju kaţejo, kar dejansko lahko oseba naredi, obenem pa 
tudi njen odnos do dela. Kompetence se kaţejo v uspešno opravljenem delu glede na 
postavljene zahteve oziroma celo omogočajo nadpovprečno delovanje. Opaziti jih je 
mogoče šele pri ravnanju določene osebe v različnih delovnih in tudi ţivljenjskih poloţajih 
(ZRSZ, 2015, str. 5). 
 
V Slovarju slovenskega knjiţnega jezika (SSKJ) najdemo pod pojmom kompetenca 
naslednjo opredelitev: »kompetenca je obseg, mera odločanja, ki je navadno določena z 
zakonom, lahko pa gre tudi za pristojnost ali pooblastilo«. 
 
Kohont (2005, str. 32‒34) kompetenco pojmuje kot celoto med seboj povezanih 
sposobnosti, znanja, samopodobe, vrednot in motivacije posameznika, s katerimi lahko 
posameznik v danih situacijah uspešno rešuje naloge in probleme. Pravi, da kompetenca 
ni samo posebno znanje, ampak je več kot le to. Ko to celoto posameznika postavimo v  
socialno in fizično okolje, v katerem opravlja določeno nalogo, lahko govorimo o 
kompetentnosti. 
 
Avtor Weinert opredeljuje kompetenco kot kompleksen sistem znanja, spretnosti, 
strategij, rutin, ki so potrebne za uporabo znanja in spretnosti, ter seveda čustev, stališč 
in učinkovite samoregulacije kompetenc (Pušnik in Zorman, 2004, str. 9). 
 
Stare (2007, str. 5) pa navaja, da so kompetence »tiste vrednote, hotenja, osebnostne 
lastnosti, sposobnosti, veščine, ravnanja, znanje idr., na osnovi katerih lahko posameznik 
razvije take vzorce (organizacijskega) vedenja, ki mu omogočajo učinkovito in uspešno 
opravljanje dela. Temeljijo na ustreznem telesnem, socialnem, duševnem in duhovnem  
potencialu, znanju, veščinah, vrednotah, prepričanjih in se kaţejo predvsem v zmoţnosti 
učinkovite izrabe virov, ki so na voljo.«  
 
Kompetenca je tako notranja sposobnost posameznika, katere posledica je nadpovprečna 
storilnost na delovnem mestu.  
 
 
 
38 
 
Glavni sestavni deli kompetence so torej:  
 
 motivacija,  
 sposobnosti,  
 samopodoba,  
 znanja in veščine in 
 socialne vloge posameznika.  
 
4.2 RAZISKAVE NA TEMO KOMPETENC, PRIDOBLJENIH Z MEDNARODNO 
MOBILNOSTJO 
 
Opazimo lahko vse večje potrebe evropske druţbe, ki morajo biti izpolnjene. Predvsem 
vrzel znanja in neskladja med zahtevami delodajalcev, spretnostmi, ki so na voljo na trgu 
dela, in med tem, kaj se učenci učijo. V letih 2013-2014 je bilo 5,7 milijona mladih 
brezposelnih evropskih drţavljanov, medtem ko istočasno le ena tretjina delodajalcev 
najde zaposlene s pravimi znanji na trgu dela. Zato je treba povezave med zaposljivostjo 
in študijskimi izkušnjami okrepiti. Evropski ministri, pristojni za visoko šolstvo, trdijo, da 
imajo programi mobilnosti pozitivne učinke, kot so osebna rast, večja zaposljivost, 
pridobitev ali izboljšanje socialnih in medkulturnih kompetenc, povečano sodelovanje in 
konkurenca med sodelujočimi institucijami in izboljšave v kakovosti izobraţevanja in 
raziskovanja (London komunike, 2007; Evropska komisija 2011a). 
Erasmusova mobilnost študentov in osebja, s svojim osnovnim poudarkom na 
transnacionalnem sodelovanju in razvijanju akademskih veščin, je torej, kot smo ţe prej 
omenili, eden ključnih elementov v strategiji Evropa 2020 za pametno, trajnostno in 
vključujočo rast in delovna mesta. 
Za podporo reform drţav članic je Evropska komisija opredelila različna področja, ki se 
nanašajo na razvoj znanja zaposlenih, in sicer: povečati število visokošolskih diplomantov, 
izboljšati kakovost in ustreznost učnega in raziskovalnega usposabljanja, opremiti 
diplomante z znanjem in ključnimi prenosljivimi kompetencami, ki jih potrebujejo za uspeh 
v visokokvalificiranih poklicih, in zagotoviti več priloţnosti za študente, da pridobijo 
dodatna znanja s študija ali usposabljanja v tujini, ter za spodbujanje čezmejnega 
sodelovanja za povečanje učinkovitosti visokega šolstva (Evropska komisija, 2013a). 
Skladno s tem se je Evropska komisija odločila spodbuditi mobilnost z različnimi 
pobudami. Ministri evropskega visokošolskega prostora so se dogovorili, da se deleţ 
študentov, ki zaključijo obdobje študija ali usposabljanja v tujini, poviša za 20 %, in sicer 
do leta 2020. Akt za enotni trg iz leta 2011 je namenjen zmanjšanju ovir mobilnosti na 
področju reguliranih poklicev, medtem ko se olajša mobilnost raziskovalcev prek 
evropskega okvira za poklicne poti v raziskavah (Evropska komisija 2011a, str. 6‒11). 
Vzporedno s tem je bil pregled mobilnosti razvit s strani Evropske komisije za oceno 
napredka pri odstranjevanju ovir za učno mobilnost v EU. 
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Zdaj pa se postavlja vprašanje, ali so imele te naloţbe pozitiven vpliv na spretnosti in 
kompetence študentov in ali ima mobilnost na koncu pozitivne učinke na zaposljivost. Kar 
zadeva mobilnost kot tako, obstajajo različna poročila in študije. Najpomembnejše med 
njimi so bile EURODATA študentska mobilnost v evropskem visokošolskem izobraţevanju 
(Kelo, Teichler in Wächter 2006), statistika Erasmus (Evropska komisija 2012a) in Flash 
Eurobarometer (Gallup Organization 2010; Gallup Organization 2011). Te študije so 
pokazale, da izkušnje v tujini ne le obogatijo študentsko akademsko ţivljenje, pač pa 
lahko tudi spodbujajo odprtost, prilagodljivost in proţnost ali izboljša učenje jezikov, 
medkulturne spretnosti, samozavest in samozavedanje (Evropska komisija, 2012a). 
Raziskave in študije o mobilnosti študentov so pokazale pomembno soglasje, da 
mednarodne izkušnje ponujajo potencialno bogato priloţnost za pomembne osebne 
spremembe. Naraščanje pomena mobilnosti v šolstvu tako v Evropi kot tudi globalno je 
sproţilo veliko raziskav o učinkih mobilnosti, ki obravnavajo različne vidike le-te. 
Večinoma se preučujejo le posamezne dimenzije mednarodne učne mobilnosti, kot na 
primer poznavanje mednarodnega okolja (Carlson in drugi, 1990) in izboljšanje 
jezikovnega znanja (Maiworm in Teicher, 2002) po samooceni udeleţencev. Raziskava iz 
ZDA (Shaftel et al., 2007) o vplivu čezmejnih izkušenj na dodiplomske študente, ki 
študirajo v poklicnih programih, je pokazala značilno izboljšanje osnovnih kompetenc, kot 
so odprtost, fleksibilnost, medkulturna prilagodljivost in spoštovanje različnosti ter večje 
potrebe za študij tujih jezikov in kulture. Druge študije so pokazale na pojav novega tipa 
drţavljana, in sicer tako imenovanega globalnega drţavljana, ki je posledica mednarodne 
mobilnosti (Killick, 2011).  
Raziskava mladi v akciji 2011 (Gallup Organization, 2011, str. 36‒40) poudarja, da so 
znanja tujih jezikov, ozaveščanje o drugi kulturi in večja sposobnost prilagajanja novim 
razmeram tri najpomembnejše koristi študentov, ki izvirajo iz mobilnosti. Pozitivni rezultati 
za tri razseţnosti osebnega razvoja so bili ugotovljeni tudi v študiji, opravljeni v letih 
1980/81 na šoli v ZDA, s podatki, zbranimi iz skupine, ki je študirala v tujini, in kontrolne 
skupine pred bivanjem v tujini in po njem (Kauffman in KUH, 1984). Dokaze, ki podpirajo 
idejo o neenakosti med mobilnimi in nemobilnimi študenti, je predstavil projekt QUEST 
(CHE Consult, 2013), ki je analiziral raznolikost nemških študentov višjih šol. Raziskava 
(Grotheer et al., 2012) je pokazala, da se nemški diplomanti, ki imajo izkušnje z 
mednarodno izmenjavo, razlikujejo od tistih brez takšne izkušnje, zlasti v zvezi z iskanjem 
zaposlitve v tujini, saj imajo večjo moţnost za uspeh. 
Obseţna študija, izvedena v letu 2006, je na podlagi rezultatov ankete, pridobljene od 
1.593 ameriških študentov, ugotovila, da izkušnje s študijem v tujini proizvajajo statistično 
pomemben pozitiven vpliv na razvoj medkulturnih kompetenc učencev (Salisbury in 
Pascarella, 2013).  
»Za mnoge čezmorske študente so mednarodne izkušnje videti kot bistven del njihovega 
ţivljenjepisa v vse bolj konkurenčnem svetovnem trgu zaposlovanja« (Fielden, 
Middlehurst in Woodfield, 2007, str. 16). Veliko študentov je priznalo, da je obdobje v 
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tujini povečalo njihove zaposlitvene moţnosti. Študenti so se počutili bolj mobilni in več 
razmišljajo o delu v tujini, saj ţe imajo izkušnje s tujino. Poleg tega je v času visoke 
brezposelnosti sposobnost biti mobilen pomembna prednost za iskalce zaposlitve (Rizvi, 
2000, str. 214). 
Podobno je študija diplomantov Velike Britanije (Sweeney, 2012) ugotovila, da študij v 
tujini lahko zelo poveča diplomantove moţnosti za zaposlovanje in prinaša koristi 
britanskemu gospodarstvu. Leta 2011 je študija Mladi in mobilnost Eurobarometra 
ugotovila, da je skoraj polovica vseh mednarodnih podjetij verjela, da je znanje tujih 
jezikov najpomembnejša veščina za prihodnost. Po drugi strani pa je študija (Diamond et 
al., 2011), ki je bila opravljena med 12 vodilnimi delodajalci, ki skupaj zaposlujejo več kot 
3.500 diplomantov vsako leto, v Veliki Britaniji pokazala, da večjezičnost ni bil pomemben 
pogoj za njihovo zaposlitev in je to predstavljalo le dopolnilno spretnost. 
Raziskava (Grotheer et al., 2012) je pokazala, da se nemški diplomanti, ki imajo izkušnje z 
izmenjavo, razlikujejo od tistih, ki nimajo takšne izkušnje, zlasti v zvezi z iskanjem 
zaposlitve v tujini po diplomi. Pokazala je kar trikrat večjo verjetnost zaposlitve mobilnih 
študentov v tujini. 
Učinek mednarodne mobilnosti na osebnostne kompetence posameznika je povečini 
ocenjen zelo pozitivno (Stronkhorst, 2005), vendar pa se ta dodana vrednost razlikuje od 
vrednosti, ki bi jo z mednarodno mobilnostjo ţelele doseči visokošolske organizacije. Vse 
večji poudarek na političnem in programskem nivoju pa se namenja študijam, ki se 
osredotočajo tudi na bolj strukturno usmerjene cilje in ne samo na analize študentskega 
zadovoljstva (Van der Wende, 1996). 
Vendar pa pregled obstoječe literature na to temo kaţe na pomanjkanje celovitih študij, ki 
merijo dejanski vpliv mobilnosti na zaposljivost študentov. Opirajo se le na samooceno in 
dojemanje brez upoštevanja in povezave psihometričnih dejavnikov.  
Program Vseţivljenjsko učenje (2007‒2013), ki integrirala obstoječe programe, in sicer 
Socrates in v njem Erasmus (za izobraţevanje), Leonardo da Vinci (za poklicno 
usposabljanje) in e-učenje, je poudaril, da je treba izboljšati izobraţevanje mladih in 
poklicno usposabljanje, in zlasti njihove kognitivne sposobnosti (Busemeyer in Trampusch 
2011). Njegov glavni cilj je bil zagotoviti večjo skladnost med dejavnostmi na področju 
izobraţevanja in usposabljanja (Pepin, 2007, str. 121).  
Prizadevanja na evropski in drţavni ravni, da bi spremljali napredovanje poti študentov in 
diplomantov v okviru visokošolskih zavodov in drugod, se povečujejo (Gaebel, Hauschildt, 
Mühleck in Smidt 2012). Iz tega razloga je Svet EU sklenil ustanoviti evropsko merilo za 
opredelitev teh politik izobraţevanja in usposabljanja, ki lahko prispevajo k večji 
zaposljivosti diplomantov splošnega izobraţevanja, poklicnega izobraţevanja in 
usposabljanja ter visokošolskega izobraţevanja, in da pomaga zagotoviti uspešen prehod 
iz izobraţevanja v delo (Svet Evropske unije, 2012a). 
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V spodaj omenjenih raziskavah pa so tako v Sloveniji kot v Evropi in Ameriki z različnimi 
metodami (predvsem s pomočjo anketiranja delodajalcev) ugotavljali, kako delodajalci 
vrednotijo mlade iskalce zaposlitve, ki imajo mednarodne izkušnje. Na naslednji strani so 
predstavljene nekatere od teh raziskav, ki so po našem mnenju najpomembnejše in 
najobseţnejše. Kasneje bomo tudi dve od naštetih raziskav primerjali z našo raziskavo. 
4.3 RAZISKAVA CMEPIUS 
 
Center Republike Slovenije za mobilnost in evropske programe izobraţevanja in 
usposabljanja (CMEPIUS) je leta 2011 prvič v Sloveniji naredil obseţnejšo raziskavo na 
temo zaposljivosti mobilnih študentov. Ugotavljali so, kako podjetja vrednotijo 
mednarodno mobilnost študentov, kakšne izkušnje imajo z diplomanti, ki so študirali ali 
delali tujini, in kako te izkušnje upoštevajo pri zaposlovanju. Pripravili so raziskavo, ki je 
temeljila na finskem modelu.  
Dr. Irma Garam, ki je vodila raziskavo na Finskem, jim je posredovala vprašalnik, oni pa 
so ga prilagodili slovenskim razmeram, hkrati pa so ohranili njegove glavne značilnosti, 
kar jim je kasneje omogočalo primerjavo rezultatov s finskimi. CMEPIUS je pri anketiranju 
ţelel stopiti v stik s tistimi, ki dejansko odločajo, zato so sodelovali z Zvezo društev 
kadrovskih delavcev, Obrtno podjetniško zbornico ter centrom za poslovno usposabljanje 
pri Gospodarski zbornici. Spletni vprašalnik so razposlali med 520 naslovnikov, prejeli pa 
so 144 odgovorov, kar je znašalo 27,7 odstotka. 
Glavne ugotovitve te raziskave so bile, da delodajalci sicer verjamejo, da mednarodne 
izkušnje prispevajo k razvoju znanj in spretnosti, ki jih oni potrebujejo pri svojih 
zaposlenih, vendar pa mednarodne mobilnosti ne cenijo preveč same po sebi oziroma 
zanje te izkušnje niso bile odločilne pri zaposlitvi kandidata. Mednarodnim izkušnjam 
delodajalci v tej raziskavi pri zaposlovanju niso pripisovali velikega pomena, so pa dali 
večji pomen študijski praksi v tujini.  
Zanimivost te študije je ugotovitev, da so vse vprašane osebe, ne glede na sektor in 
področje dela, ter neodvisno od tega, ali so sami imeli mednarodne izkušnje ali ne, 
menile, da so praktične izkušnje pomembnejše od študijskih izkušenj. V vseh primerih, 
obravnavanih v raziskavi, bi se večina delodajalcev med dvema enakopravnima 
kandidatoma odločila za tistega, ki ima praktične izkušnje v tujini. Takega mnenja so bili 
tudi vprašani iz visokošolskega sektorja.  
Odgovori sodelujočih v tej raziskavi odraţajo neko splošno pozitivno oceno, ki jo 
delodajalci pripisujejo mednarodni učni mobilnosti, saj jih je večina menila, da so izkušnje, 
pridobljene na ta način, koristne in dajejo prednost kandidatom pri zaposlovanju, vendar 
pa te izkušnje niso pogoj oziroma odločilnega pomena pri zaposlovanju. Pri odločanju med 
kandidatom, ki je opravil del študija v tujini, in kandidatom, ki ni bil na izmenjavi v tujini, 
ima pa delovne izkušnje doma, so prav vsi anketiranci dali prednost domačim delovnim 
izkušnjam, z drugimi besedami, bili so mnenja, da so izkušnje doma in mednarodne 
izkušnje enakovredne.  
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Pomembna ugotovitev te raziskave je podatek, da bi se prav vsi sodelujoči v anketi raje 
odločili za kandidata, ki je opravil prakso v tujini, in sicer kar 60,7 odstotka delodajalcev, 
kot pa za osebo, ki je bila na študiju v tujini, in sicer le 11,5 odstotka delodajalcev 
(Flander, 2011). 
4.4 RAZISKAVA v ZDA 
 
Ameriški Council on International Education Exchange (CIEE) je izvedel raziskavo odnosa 
delodajalcev do mednarodne mobilnosti (Trooboff in drugi, 2008). S pomočjo direktorjev s 
štirih ameriških univerz: Pennsylvania State University, University of Kentucky, University 
of Notre Dame in Pacific Lutheran University so prišli v stik z delodajalci.  
S pomočjo spletnega vprašalnika so na ta način anketirali 352 predstavnikov podjetij, 
organizacij in agencij iz različnih sektorjev v ZDA, k odgovorom pa so povabili direktorje 
podjetij in kadrovske delavce.  
Rezultati te raziskave so pokazali, da je pomen, ki ga podjetja pripisujejo študiju ali praksi 
v tujini, vezan predvsem na znanje tujih jezikov. Rezultat pa je odvisen tudi od velikosti 
podjetja, saj večja podjetja bolj cenijo te izkušnje. Rezultati so pokazali tudi, da kadrovski 
delavci dajejo mednarodni mobilnosti večji poudarek v primerjavi z direktorji podjetij ter 
hkrati tudi bolj verjamejo v pozitivne učinke mednarodne mobilnosti na kompetence in 
ţelene spretnosti. 
Raziskava je tudi pokazala, da delodajalci cenijo nekatere osebne odlike in spretnosti, 
predvsem tiste, ki temeljijo na medkulturnih kompetencah, na primer prilagajanje 
spremembam, sposobnosti dobrega poslušanja, delo v stresnih razmerah, sposobnost 
vrednotenja, analiziranja in učinkovitega dela v manj prijaznem okolju. Delodajalci pa so 
predvsem pokazali veliko preferenco do mednarodnih programov, ki omogočajo praktično 
usposabljanje (Flander, 2011). 
 
4.5 RAZISKAVA NA FINSKEM 
 
Raziskava, ki jo je CIMO objavil leta 2005, je pokazala, da delodajalci dvomijo o dejanskih 
učinkih mednarodne mobilnosti na kompetence, znanje in spretnosti, ki jih sami iščejo pri 
iskalcih zaposlitve. 
Raziskava je zajela dva tisoč finskih podjetij javnega in zasebnega sektorja, odziv pa je bil 
36-odstoten. Po rezultatih sodeč, so delodajalci sicer bili mnenja, da so tovrstne izkušnje 
pozitivne v smislu splošnih kompetenc (internacionalizacije in osebnostnega razvoja), 
vendar pa jih je bilo več kot polovica mnenja, da to ne predstavlja pomembnega elementa 
pri izbiri kandidata za zaposlitev.  
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Raziskava je tudi pokazala, da so mednarodne izkušnje lahko prednost kandidata, kadar 
se kandidat poteguje za delovno mesto v mednarodnem podjetju oz. v podjetju z 
mednarodnimi povezavami. Zanimivo je odkritje, da bi v primeru, če bi šlo za delovno 
mesto v finskem podjetju, osredotočenem na domači trg, mednarodne izkušnje lahko 
predstavljale slabost (Flander, 2011, str. 8). 
Aprila leta 2013 sta CIMOS in Demos Helsinki objavila še eno raziskavo, tokrat o skritih 
kompetencah. Ključne ugotovitve te raziskave so bile, da študentje ocenjujejo 
mednarodne izkušnje kot uporabne pri svojem delu v prihodnosti, medtem ko delodajalci 
ne poudarjajo mednarodnih kompetenc pri zaposlovanju. Hkrati pa so globalni trendi 
spremenili večino panog in opisi delovnih mest poudarjajo potrebo po tako imenovanem 
»know-how«.  
Nastala je potreba po novem razumevanju mednarodnih kompetenc, in sicer raziskava 
predstavlja njihovo razširjeno razumevanje. Medtem ko se jezikovne spretnosti, kulturno 
znanje in strpnost pogosto razume kot temelje mednarodnih kompetenc, pa so se sedaj 
pojavili trije novi dejavniki: produktivnost, prilagodljivost in radovednost (CIMO, 2014). 
 
4.6 RAZISKAVA EVROPSKE KOMISIJE 2014 
 
EIS (The Erasmus Impact Study) je študija, ki jo je Evropska komisija objavila septembra 
2014 z naslovom: Učinek mednarodne mobilnosti na sposobnosti in zaposljivost študentov 
in internacionalizacija visokošolskih zavodov. 
Študija EIS temelji na mešanih metodah pristopa do raziskav, ki zdruţujejo obseţne 
kvantitativne ankete z kvalitativnimi raziskavami v različnih ciljnih skupinah in skupinah za 
nadzor mobilnih in ne-mobilnih posameznikov. Študija raziskuje tudi razlike v individualnih 
in institucionalnih doseţkih v okviru programa Erasmus skozi upravičene drţave. 
Raziskava EIS zdruţuje zaznavno perspektivo, povezano s psihometrično komponento, ki 
meri spremembe v osebnostnih lastnostih posameznikov, ki sodelujejo v programih 
mobilnosti. Še več, študija preučuje ne le akademske koristi, ampak tudi socialne in 
medkulturne kompetence, ki jih študenti pridobijo skozi izkušnjo mobilnosti. Kot EIS kaţe, 
so te sposobnosti tesno povezane z zaposljivostjo. 
Na ravni posameznika se študija osredotoča na učinke mobilnosti Erasmusa, kako ta 
vpliva na razvoj znanj in spretnosti ter zaposljivosti študentov. Za izvedbo te analize so se 
osredotočali na učinke različnih vrst mobilnosti ter na razvoj posameznih kompetenc in 
spretnosti študentov, ki vplivajo na zaposljivost. Na institucionalni ravni študija posveča 
pozornost učinkom mobilnosti Erasmusa in raziskavam o usposobljenosti osebja, 
institucionalnem razvoju in internacionalizaciji visokošolskih ustanov.  
Kvalitativna raziskava je bila izvedena v izbranih drţavah, da bi opredelili pomembne 
podobnosti in razlike. Cilj je bil predstaviti raznolikost in variabilnost med drţavami, da bi 
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bolje razumeli osnovne teţnje, dejstva in zaznave o vplivu mobilnosti Erasmus na 
institucionalni razvoj in internacionalizacijo visokošolskih ustanov. Vključene so bile 
naslednje drţave: Bolgarija, Češka republika, Finska, Nemčija, Litva, Portugalska, Španija 
in Zdruţeno kraljestvo. 
V vsaki drţavi so bile vključene vse pomembne ciljne skupine v raziskavi: študenti, 
diplomanti, zaposleni, institucije in delodajalci. Analizirane so bile tudi razlike med 
mobilnimi in nemobilnimi študenti in osebjem. Ideja je bila, da bi vsaka drţava predstavila 
eno ali nekatere od teh lastnosti in značilnosti, da bi s tem dosegla največjo spremembo 
pri izbiri spremenljivk. 
Študija, ki je zajela skoraj 80.000 tisoč študentov in podjetij, je pokazala, da imajo 
diplomanti z mednarodnimi izkušnjami precej boljši poloţaj na trgu dela kot pa diplomanti 
brez take izkušenj. Verjetnost, da bodo dolgotrajno brezposelni, je v primerjavi s tistimi, ki 
niso imeli izkušnje učne mobilnosti v tujini, dvakrat manjša, od njih je  tudi kar 25 % manj 
brezposelnih pet let po zaključku študija. Študija je jasno pokazala, da študij ali 
usposabljanje mladih v tujini povečuje moţnost zaposlitve. Kar 92 % delodajalcev pri 
kandidatu išče takšne kompetence oz. osebnostne lastnosti, kot so odločnost, 
samozavest, radovednost, sposobnost reševanja problemov ipd., ki jih lahko program še 
okrepi.  
V okviru do sedaj največje študije Evropske komisije so bile opravljene kvantitativne in 
kvalitativne raziskave. Na ankete po spletu, ki so zajele 34 drţav (drţave članice EU, 
Nekdanjo jugoslovansko republiko Makedonijo, Islandijo, Liechtenstein, Norveško, Švico in 
Turčijo), se je odzvalo več kot 75.000 tisoč sedanjih in nekdanjih študentov, med katerimi 
jih je bilo več kot 55.000 tisoč na študiju ali usposabljanju v tujini.  
V spletnih anketah je sodelovalo tudi 5.000 tisoč zaposlenih, 1.000 tisoč visokošolskih 
ustanov in 650 delodajalcev. Kvalitativna študija, ki se je osredotočila na osem, glede na 
velikost in lego med seboj zelo različnih drţav (Bolgarijo, Češko, Finsko, Nemčijo, Litvo, 
Portugalsko, Španijo in Zdruţeno kraljestvo), je obsegala obiske na terenu, intervjuje, 
fokusne skupine in institucionalne delavnice (Evropska komisija, 2014). 
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5 RAZISKAVA O POGLEDU SLOVENSKIH DELODAJALCEV NA 
ZAPOSLITVENE PREDNOSTI MLADIH Z IZKUŠNJAMI Z 
MEDNARODNO MOBILNOSTJO 
 
5.1 ZASNOVA RAZISKAVE 
 
Raziskava o tem, kako slovenski delodajalci vrednotijo mlade osebe z izkušnjami z 
mednarodno mobilnostjo, je temeljila na finskem modelu. Vprašalnik smo nekoliko 
preuredili in prilagodili slovenskim razmeram, ohranili pa smo glavne značilnosti, ki so 
nam omogočile primerjavo rezultatov.  
Namen vprašalnika je bil dobiti odgovore, kako slovenski delodajalci na zaposlitvenem 
razgovoru obravnavajo mlade osebe, ki imajo izkušnje z mednarodno mobilnostjo, ter 
primerjati dobljene podatke s podobnimi raziskavami doma in po svetu. Namen je bil 
seveda tudi preveriti prej zastavljene hipoteze. 
Za obdelavo podatkov smo uporabili program Excel in program SPSS. Za preverjanje 
hipotez pa smo uporabili T-test parnih vzorcev in binomialni test. 
 
5.2 OPIS ANKETNEGA VPRAŠALNIKA 
 
Anketni vprašalnik je temeljil na finskem vprašalniku, ki ga je leta 2011 uporabil tudi 
slovenski CMEPIUS. Sodelujoče v anketnem vprašalniku smo razdelili po skupinah, in sicer 
na odgovore javnega sektorja, zasebnega sektorja, malih podjetij (>50 zaposlenih), 
srednje velikih podjetij (>250 zaposlenih) ter velikih podjetij (<250 zaposlenih), saj nas je 
zanimalo, kako posamezne skupine odgovarjajo na zastavljena vprašanja. 
Vprašalnik je bil namenjen predvsem osebam, ki so v podjetju oziroma organizaciji 
odgovorne za zaposlovanje oziroma imajo glavno besedo pri odločanju.  
Anketni vprašalnik je bil sestavljen iz petnajstih vprašanj. Prvih šest vprašanj se je 
nanašalo na bolj splošne značilnosti podjetja, kot so: katero je glavno področje oziroma 
sektor delovanja organizacije, opredelitev na javni ali zasebni sektor, podatki o tem, ali je 
mednarodno sodelovanje pomembno za izvajanje njihove dejavnosti, naziv osebe, ki je 
odgovarjala na vprašanja, vprašanje o tem, ali so tudi sami študirali v tujini, ter število 
zaposlenih v njihovem podjetju oziroma organizaciji. Naslednjih devet vprašanj pa se 
razdeli na vprašanja o pomembnosti posameznih kompetenc, ki jih upoštevajo pri 
zaposlovanju. Ovrednotiti so jih morali po pomembnosti od nepomembnih, manj 
pomembnih, pomembnih in zelo pomembnih pri njihovem zaposlovanju. Ovrednotili so 
tudi posamezne trditve, ki so se nanašale na njihov odnos do oseb z mednarodnimi 
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izkušnjami. Trditve so ovrednotili tako, da se niso strinjali, delno so se strinjali, so se 
strinjali ali pa so se zelo strinjali s posamezno trditvijo. Sledilo je vprašanje o tem, ali v 
njihovem podjetju oziroma organizaciji osebam z mednarodnimi izkušnjami prepuščajo 
večjo poklicno odgovornost. Zadnjih pet vprašanj pa se je nanašalo na to, komu bi 
delodajalci dali prednost pri zaposlovanju. Lahko so izbirali med tremi opisi prosilcev za 
zaposlitev. 
Pri anketiranju smo ţeleli dobiti odgovore vodstvenih oseb, ki so bile vključene v procese 
odločanja o tem, koga bodo zaposlili. Namen anketnega vprašalnika je bil ugotoviti, ali 
mednarodne izkušnje posameznika vplivajo na njegovo zaposlovanje. Anketni vprašalnik 
smo razposlali med uspešnejša slovenska podjetja zasebnega sektorja, med javni sektor 
ter tudi večja mednarodna podjetja. Pri odgovorih smo bili pozorni, da je bil odstotek 
odgovorov javnega in zasebnega sektorja pribliţno enak.  
Anketni vprašalnik je bil odprt med 9. 1. 2015 in 11. 2. 2015, razposlan pa je bil na 450 
naslovnikov. Prejeli smo 106 odgovorov, kar znaša 35,5 odstotka.  
V nadaljevanju bomo najprej predstavili strukturo vseh sodelujočih, sledijo rezultati 
celotnega vzorca sodelujočih v anketnem vprašalniku, nato pa bodo odgovori analizirani 
po skupinah. Na koncu celotne analize pa sledi tudi mednarodna primerjava. 
 
5.3 STRUKTURA VSEH SODELUJOČIH 
 
Spodaj so predstavljeni rezultati strukture vseh sodelujočih. 
Grafikon 2: Razmerje odgovorov med javnim in zasebnim sektorjem 
Vir: lasten 
Izmed vseh odgovorov, ki smo jih prejeli, jih je 56 % predstavljalo javni sektor, 44 % 
odgovorov pa je bilo iz zasebnega sektorja. 
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Grafikon 3: Mednarodno sodelovanje je pomembno za izvajanje njihove 
dejavnosti 
Vir: lasten 
Za kar 63 % sodelujočih v raziskavi je mednarodno sodelovanje pomembno za izvajanje 
njihove dejavnosti, pri 20 % je mednarodno sodelovanje pomembno le občasno, pri 17 % 
pa to ni pomembno za izvajanje njihove dejavnosti. 
 
Grafikon 4: Naziv/delovno mesto osebe, ki je odgovorila na vprašanja 
 
 
Vir: lasten 
 
Vprašalnik je bil naslovljen predvsem na vodilne s področja kadrovske sluţbe, na 
direktorje oziroma lastnike podjetij in vodstvene delavce, ki so vključeni v proces 
odločanja o tem, koga bodo zaposlili, ter sprejemajo odločitve pri zaposlovanju. Izmed 
vseh prejetih odgovorov je glede na opise delovnih mest v anketnem vprašalniku 
sodelovalo 23 % vodij kadrovske sluţbe, 13 % direktorjev oziroma lastnikov podjetij, 21 
% odgovorov smo dobili od vodstvenih delavcev, ostali sodelujoči pa po svoji funkciji niso 
sodili v te tri kategorije. 
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Grafikon 5: Oseba, ki je odgovorila na vprašanja, je tudi sama študirala 
ali delala v tujini 
 
Vir: lasten 
 
Le 18 % delodajalcev je tudi samih študiralo ali delalo v tujini, večina izprašanih, kar 82 
%, pa se ni nikoli udeleţila mednarodne učne izmenjava oziroma nikoli ni delala v tujini. 
 
Grafikon 6: Glavno področje/sektor delovanja organizacije 
Vir: lasten 
Med vsemi prejetimi odgovori je največ anketirancev prihajalo z naslednjih področij: 
 javna uprava (32 %) 
 trgovina in storitve (15 %) 
 predelovalna dejavnost (14 %) 
 izobraţevanje (12 %) 
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 druge javne, skupne in osebne storitve (9 %) 
 oskrba z elektriko, plinom in vodo (4 %) 
 promet in skladiščenje (4 %) 
 gostinstvo (3 %) 
 gradbeništvo (3 %). 
 
5.4 ANALIZA ODGOVOROV CELOTNEGA VZORCA 
 
V spodnji analizi so predstavljeni rezultati in komentarji celotnega vzorca sodelujočih, torej 
vseh zajetih slovenskih delodajalcev. 
 
Grafikon 7: Kompetence, ki jih pri zaposlovanju iščejo slovenski 
delodajalci 
Vir: lasten 
Pri vrednotenju pomena kompetenc mladih iskalcev zaposlitve je za delodajalce pri 
zaposlovanju najpomembnejše, da je kandidat: 
 odgovoren (84 %), 
 zanesljiv (81 %), 
 sposoben reševati probleme (58 %), 
 strpen (strpen do vrednot in vedenja drugih 51 %), 
 sposoben iskanja in uporabe informacij (49 %), 
 kooperativen (47 %), 
 iniciativen (45 %), 
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 radoveden (44 %). 
 
Grafikon 8: Odnos delodajalcev do oseb z mednarodnimi izkušnjami 
Vir: lasten 
V večini slovenske delodajalce zanima, ali ima oseba, ki se prijavi na prosto delovno 
mesto, mednarodne izkušnje, le manjši odstotek jih meni, da pri zaposlovanju pri njih 
mednarodne izkušnje niso pomembne. 
Večina delodajalcev se je strinjala, da so mednarodne izkušnje v času študija sicer dobra 
stvar, vendar pa niso pomembne za zaposlovanje v njihovem podjetju oziroma 
organizaciji, le 8 % jih meni, da so mednarodne izkušnje pomembne pri zaposlovanju pri 
njih. Prav tako večina delodajalcev pri zaposlovanju sicer upošteva mednarodne izkušnje, 
vendar pa to pri zaposlitvi kandidata ni odločilo, pri 8 % delodajalcev pa so mednarodne 
izkušnje odločilne in dajejo kandidatu prednost pri zaposlitvi pred ostalimi kandidati, kar je 
zelo nizek odstotek. 
Delodajalci se prav tako v večini strinjajo, da mednarodne izkušnje v času študija prosilcu 
za zaposlitev dajejo prednost, vendar pa so hkrati mnenja, da to ni predpostavka za 
delovno mesto, manjši odstotek pa se jih sploh ne strinja in so mnenja, da so 
mednarodne izkušnje predpostavka za delovno mesto. Kar 70 % delodajalcev meni, da za 
večino nalog, za katere zaposlujejo mlade osebe, mednarodnih izkušenj ne zahtevajo, 15 
% jih delno zahteva, 13 % jih meni, da so za večino nalog, za katere zaposlujejo mlade 
osebe, zahtevane mednarodne izkušnje, le 2 % pa se popolnoma strinja s tem. 
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Ko pa je vprašanje naneslo na trditev, ali so mednarodne izkušnje pomembne oziroma 
zaţelene pri delovnih mestih, ki vključujejo delo s tujino, pa se jih je večina s trditvijo 
strinjala, le manjši deleţ (5 %) se s trditvijo ni strinjal. 
 
Grafikon 9: Ali prepuščate osebam z mednarodnimi izkušnjami večjo 
poklicno odgovornost 
Vir: lasten 
Pri vprašanju o tem, ali delodajalci prepuščajo osebam z mednarodnimi izkušnjami večjo 
poklicno odgovornost, jih je bilo kar 66 % mnenja, da to ni pogoj v njihovem podjetju 
oziroma organizaciji, 22 % jih je menilo, da to ne drţi, le 12 % pa se je s to trditvijo 
strinjalo. 
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Grafikon 10: Komu bi delodajalci dali prednost na zaposlitvenem 
razgovoru 
Vir: lasten 
V primeru, da bi se na njihovo razpisano delovno mesto prijavili dve mladi osebi, od 
katerih bi imela ena oseba mednarodne izkušnje, saj je del študija opravila v tujini, druga 
oseba pa nima mednarodnih izkušenj, ima pa zato več delovnih izkušenj doma v Sloveniji, 
jih kar 58 % vseh meni, da sta oba enako dobra prosilca in da mednarodne izkušnje tu 
niso odločilne. 37 % bi izbralo prosilca, ki nima mednarodnih izkušenj, vendar pa ima več 
delovnih izkušenj doma, 6 % delodajalcev pa bi izbralo osebo, ki je del študija opravila v 
tujini. 
 
Grafikon 11: Komu bi delodajalci dali prednost na zaposlitvenem 
razgovoru 
Vir: lasten 
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V primeru, da bi se na njihovo razpisano delovno mesto prijavili dve mladi osebi, od 
katerih je bila ena oseba kot študent na študijski izmenjavi v tujini, druga oseba pa nima 
mednarodnih izkušenj, vendar pa je diplomirala z odliko, se jih je kar 68 % strinjalo, da 
sta oba prosilca enako dobra. 14 % delodajalcev bi prej zaposlilo osebo, ki je diplomirala z 
odliko in nima mednarodnih izkušenj, 18 % pa bi jih raje zaposlili osebo, ki je bila kot 
študent na študijski izmenjavi v tujini. 
 
Grafikon 12: Komu bi delodajalci dali prednost na zaposlitvenem 
razgovoru 
Vir: lasten 
 
V primeru, da bi se na njihovo razpisano delovno mesto prijavili dve mladi osebi, od 
katerih je ena oseba kot študent delala v tujem podjetju na ustreznem področju, ena 
oseba pa nima mednarodnih izkušenj, ima pa več delovnih izkušenj doma v Sloveniji, se 
zopet kar 53 % delodajalcev strinja, da sta oba prosilca enako dobra, 23 % bi raje 
zaposlilo prosilca, ki nima mednarodnih izkušenj, ima pa več delovnih izkušenj doma na 
ustreznem področju. 25 % pa bi se raje odločilo in dalo prednost prosilcu, ki je kot 
študent delal v podjetju v tujini prav tako na ustreznem področju. 
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Grafikon 13: Komu bi delodajalci dali prednost na zaposlitvenem 
razgovoru 
 
Vir: lasten 
 
V primeru, da bi razpisano delovno mesto v njihovem podjetju ali organizaciji vključevalo 
delo s tujino (potovanja, sestanki v tujem jeziku itd.), bi se kar 62 % delodajalcev raje 
odločilo za osebo, ki ima mednarodne izkušnje s študijem ali prakso v tujini, le 3 % bi raje 
izbralo osebo ki nima mednarodnih izkušenj, ima pa izkušnje v Sloveniji. 35 % 
delodajalcev pa meni, da bi pri zaposlovanju oba obravnavali enako. 
 
Grafikon 14: Komu bi delodajalci dali prednost na zaposlitvenem 
razgovoru 
Vir: lasten 
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Ko smo povprašali delodajalce, komu bi dali večjo poklicno odgovornost, jih je 24 % 
odgovorilo, da bi raje dali večjo poklicno odgovornost osebi, ki ima mednarodne izkušnje, 
le 1 % oseb je bilo mnenja, da bi prepustili večjo poklicno odgovornost osebi, ki nima 
mednarodnih izkušenj, kar 75 % izprašanih pa meni, da to ne igra vloge pri zaposlovanju 
pri njih. 
 
5.5 KOMENTAR REZULTATOV CELOTNEGA VZORCA 
 
Če povzamemo rezultate celotnega vzorca, so za slovenske delodajalce najpomembnejše 
kompetence: odgovornost, zanesljivost in sposobnost reševanja problemov. Po rezultatih 
sodeč so to tri najbolj iskane kompetence, ki jih slovenski delodajalci tudi najbolj cenijo pri 
mladih iskalcih zaposlitve.  
Večina slovenskih delodajalcev se sicer strinja, da jih na zaposlitvenem razgovoru zanima, 
ali ima kandidat mednarodne izkušnje, ter da so te izkušnje sicer dobra stvar, vendar pa 
se večina hkrati tudi strinja, da te izkušnje niso pomembne za zaposlovanje v njihovem 
podjetju oziroma organizaciji. 
Večina slovenskih delodajalcev se prav tako strinja, da pri zaposlovanju sicer upošteva te 
izkušnje, vendar pa to pri zaposlitvi kandidata ni odločilno. Prav tako so mnenja, da te 
izkušnje kandidatu sicer dajo plus točke, vendar pa menijo, da niso predpostavka za 
delovno mesto.  
Večina slovenskih delodajalcev za odprta delovna mesta mednarodnih izkušenj ne 
zahteva, razen v primeru, ko prosto delovno mesto vključuje delo s tujino. Pri tem 
vprašanju se je večina strinjala, da bi raje zaposlili kandidata, ki ima tovrstne izkušnje. 
Osebam, ki imajo mednarodne izkušnje, slovenski delodajalci ne bi prepustili večje 
poklicne odgovornosti, če bi se morali odločati med kandidatom, ki ima mednarodne 
izkušnje, in kandidatom, ki teh izkušenj nima, saj so mnenja, da mednarodne izkušnje 
niso pogoj, da bi osebi prepustili večjo poklicno odgovornost. 
Na vprašanja, komu bi delodajalci dali prednost na zaposlitvenem razgovoru v primeru, da 
bi se na njihovo razpisano delovno mesto prijavili dve mladi osebi, od katerih bi imela ena 
oseba mednarodne izkušnje, saj je del študija opravila v tujini, druga oseba pa nima 
mednarodnih izkušenj, ima pa zato več delovnih izkušenj doma v Sloveniji, jih je večina 
menila, da sta oba enako dobra prosilca in da mednarodne izkušnje tu niso odločilne.  
V primeru, da bi se na njihovo razpisano delovno mesto prijavili dve mladi osebi, od 
katerih je bila ena oseba kot študent na študijski izmenjavi v tujini, druga oseba pa nima 
mednarodnih izkušenj, vendar pa je diplomirala z odliko, se jih je ponovno večina 
strinjala, da sta oba prosilca enako dobra. 
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V primeru, da bi se na njihovo razpisano delovno mesto prijavili dve mladi osebi, od 
katerih je ena oseba kot študent delala v tujem podjetju na ustreznem področju, ena 
oseba pa nima mednarodnih izkušenj, ima pa več delovnih izkušenj doma v Sloveniji, se 
zopet večina delodajalcev strinja, da sta oba prosilca enako dobra.  
V primeru, da pa bi razpisano delovno mesto v njihovem podjetju ali organizaciji 
vključevalo delo s tujino (potovanja, sestanki v tujem jeziku itd.), pa bi se večina 
delodajalcev raje odločila za osebo, ki ima mednarodne izkušnje s študijem ali prakso v 
tujini. 
 
5.6 ANALIZA ODGOVOROV POSAMEZNEGA TIPA SODELUJOČIH 
 
Sodelujoče v anketnem vprašalniku smo razdelili po skupinah, in sicer: na odgovore 
javnega sektorja, zasebnega sektorja, mala podjetja (>50 zaposlenih), srednje velika 
podjetja (>250 zaposlenih) in velika podjetja (<250 zaposlenih). V spodnjih grafih so 
njihovi odgovori analizirani posamezno. 
 
Grafikon 15: Kompetence, ki jih pri zaposlovanju išče zasebni sektor 
Vir: lasten, tabela 4  
 
Delodajalci v zasebnem sektorju, ki so predstavljali 44 % ali 47 vseh odgovorov 
sodelujočih v anketnem vprašalniku, pri zaposlovanju v kar 91 % iščejo kandidata, ki je 
odgovoren, na drugo mesto so s 85 % postavili kandidata, ki je zanesljiv, na tretje mesto 
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so s 68 % postavili kandidata, ki je sposoben reševati probleme, s 60 % sledi kandidat, ki 
je iniciativen. Najmanj pomembno je za delodajalce v zasebnem sektorju jezikovno znanje 
in spretnost kandidatov, ki prosijo za zaposlitev, saj so to kompetenco postavili na zadnje 
mesto. 
 
Grafikon 16: Kompetence, ki jih pri zaposlovanju išče javni sektor 
Vir: lasten, tabela 5 
 
Delodajalci v javnem sektorju, so predstavljali 56 % ali 59 vseh odgovorov sodelujočih v 
anketnem vprašalniku. Po njihovi oceni se jim po pomembnosti kompetenc zdita 
odgovornost in zanesljivost kandidata zelo pomembni, saj so jima delodajalci v javnem 
sektorju dodelili kar 76 %. Na tretje mesto so z 51 % postavili vestnega in strpnega 
kandidata. Najmanj pomembna kompetenca kandidata za delodajalce v javnem sektorju 
je prav tako kot v zasebnem sektorju znanje in spretnost tujih jezikov kandidatov, saj so 
to kompetenco po pomembnosti označili za manj pomembno. 
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Grafikon 17: Kompetence, ki jih pri zaposlovanju iščejo mala podjetja 
Vir: lasten, tabela 6 
 
Kot mala podjetja smo definirali podjetja z manj kot 50 zaposlenimi, kar je predstavljalo 
43 % ali 46 vseh odgovorov sodelujočih. Mala podjetja menijo, da je zanesljivost najbolj 
pomembna kompetenca kandidata, saj so s kar 89 % odločila, da je ta kompetenca zelo 
pomembna, na drugo mesto po pomembnosti so mala podjetja s 85 % uvrstila 
kompetenco sposobnosti iskanja in uporabe informacij, kot tretja kompetenca, ki jo iščejo 
pri kandidatih za zaposlitev, se jim zdi zelo pomembna kooperativnost kandidata s 63 %. 
Ponovno pa se tudi malim podjetjem zdi najmanj pomembna kompetenca jezikovna 
znanja in spretnosti kandidata. 
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Grafikon 18: Kompetence, ki jih pri zaposlovanju iščejo srednje velika 
podjetja 
Vir:lasten, tabela 7 
 
Kot srednje velika podjetja smo definirali podjetja z manj kot 250 zaposlenimi, kar 
predstavlja 32 % ali 34 vseh odgovorov sodelujočih delodajalcev. Slednjim se zdi 
najpomembnejša kompetenca, ki jo iščejo pri kandidatu, zanesljivost z 82 %, druga 
najpomembnejša kompetenca, ki jo iščejo pri potencialnemu kandidatu, je odgovornost 
kandidata z 79 %. Na tretje mesto postavljajo sposobnost iskanja in uporabe informacij 
kandidata z 50 %. Manj pomembna pa se srednje velikim podjetjem zdi samozavest 
kandidata (35 %). 
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Grafikon 19: Kompetence, ki jih pri zaposlovanju iščejo velika podjetja 
Vir: lasten, tabela 8 
 
Kot velika podjetja smo definirali podjetja z več kot 250 zaposlenimi, kar je predstavljalo 
24 % ali 25 odgovorov vseh odgovorov delodajalcev. Najpomembnejša kompetenca, ki jo 
delodajalci v velikih podjetjih iščejo pri kandidatih, je odgovornost s kar 80 %, na drugo 
mesto uvrščajo zanesljivost kandidata z 72 %, kot tretja najpomembnejša kompetenca se 
s 60 % uvršča sposobnost reševanja problemov kandidata. Najmanj pomembna pa se jim 
pri kandidatu zdijo jezikovna znanja in spretnosti z 32 %. 
 
5.7 KOMENTAR ISKANIH KOMPETENC PO SKUPINAH 
 
Če povzamemo odgovore slovenskih delodajalcev po skupinah, zasebni sektor pri 
kandidatih za zaposlitev najbolj ceni kompetence, kot so zanesljivost, odgovornost in 
sposobnost reševanja problemov. Javni sektor pri kandidatih najbolj ceni odgovornost, 
zanesljivost, vestnost in strpnost. 
Mala podjetja pri kandidatih iščejo zanesljivost, sposobnost iskanja in uporabe informacij 
ter kooperativnega kandidata. Srednje velika podjetja iščejo kompetence, kot so 
zanesljivost, odgovornost ter sposobnost iskanja in uporabe informacij. 
V velikih podjetjih pa se jim zdijo najboljše kompetence kandidata odgovornost, 
zanesljivost in sposobnost reševanja problemov. Zanimivo skoraj vse obravnavane 
skupine dajo najmanjšo vrednost jezikovnim znanjem in spretnostim. 
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Grafikon 20: Komu bi delodajalci po skupinah dali prednost pri 
zaposlovanju 
Vir: lasten, tabela 9 
 
Na vprašanje komu, bi delodajalci dali prednost v primeru, da bi prišla na razgovor za 
zaposlitev dva kandidata, od tega bi prvi kandidat imel mednarodne izkušnje, ker je del 
študija opravil v tujini, drugi kandidat pa nima mednarodnih izkušenj, ima pa toliko več 
delovnih izkušenj doma v Sloveniji, so se kar vse skupine delodajalcev strinjale, da sta 
oba prosilca enako dobra. Prosilcu, ki nima mednarodnih izkušenj, ima pa toliko več 
delovnih izkušenj v Sloveniji, bi delodajalci naslednjemu dali prednost. Najmanj pa bi jih 
prepričal prosilec, ki je kot študent opravil del študija v tujini.  
Če pogledamo številke podrobneje po skupinah, bi 46 % delodajalcev v malih podjetjih 
oba prosilca obravnavalo enako, prav tako pa bi se v 46 % prej odločili za prosilca, ki ima 
več delovnih izkušenj v Sloveniji, le 8 % pa bi dalo prednost kandidatu, ki je del študija 
opravil v tujini.  
Delodajalci v srednje velikih podjetjih se kar v 70 % strinjajo, da sta oba prosilca 
enakovredna, v 30 % pa bi prav tako raje dali prednost prosilcu, ki ima več delovnih 
izkušenj v Sloveniji. Prosilcu, ki je del študija opravil v tujini, zanimivo nihče izmed te 
skupine ne bi dal prednosti pri zaposlovanju. 
Kar 64 % delodajalcev v velikih podjetjih prav tako meni, da sta si oba prosilca 
enakovredna, 28 % bi jih dalo prednost prosilcu z več delovnimi izkušnjami doma, samo 8 
% delodajalcev pa bi dalo prednost prosilcu, ki je del študija opravil v tujini.  
57 % delodajalcev javnega sektorja meni, da sta oba prosilca enako dobra oziroma bi jih 
obravnavali enakovredno, 41 % bi dalo prednost prosilcu z več izkušnjami doma, le 2 % 
pa bi dala prednost prosilcu, ki je del študija opravil v tujini. 
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V zasebnem sektorju kar 60 % delodajalcev meni, da sta oba prosilca enaka, 60 % 
delodajalcev zasebnega sektorja bi raje zaposlilo prosilca, ki ima delovne izkušnje doma, 
le 10 % bi raje vzelo osebo, ki je del študija opravila v tujini. 
 
Grafikon 21: Komu bi delodajalci po skupinah dali prednost pri 
zaposlovanju 
 Vir: lasten, tabela 10 
 
Na vprašanje, komu bi delodajalci dali prednost v primeru, če bi se morali odločiti med 
prosilcem, ki je bil kot študent na študijski izmenjavi v tujini, in prosilcem, ki nima 
mednarodnih izkušenj, je pa diplomiral z odliko, se je večina delodajalcev zopet strinjala, 
da sta oba prosilca enakovredna in bi jih tako tudi obravnavali. Zanimivo pa je, da bi se 
delodajalci raje odločili za kandidata, ki je bil kot študent na študijski izmenjavi v tujini, 
kot pa za kandidata, ki je diplomiral z odliko. 
Če pogledamo rezultate podrobneje po skupinah, se 59 % delodajalcev v malih podjetjih 
strinja, da bi oba kandidata obravnavali enakovredno, 24 % bi jih dalo prednost 
kandidatu, ki je diplomiral z odliko, vendar nima mednarodnih izkušenj, 17 % pa bi se jih 
raje odločilo oziroma dalo prednost kandidatu, ki je bil kot študent na študijski izmenjavi v 
tujini. 
Srednje velika podjetja bi v 76 % oba kandidata obravnavala enako, vendar pa bi v 18 % 
raje dala prednost prosilcu z izkušnjami s študijsko izmenjavo v tujini, le 6 % pa bi raje 
dalo prednost kandidatu, ki je diplomiral z odliko doma in nima mednarodnih izkušenj. 
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Velika podjetja so se kar v 72 % strinjala, da sta oba prosilca enaka, 8 % bi dalo prednost 
prosilcu, ki je v Sloveniji diplomiral z odliko, le 2 % pa bi raje zaposlila osebo, ki je študij 
opravila v tujini. 
V javnem sektorju se kar v 76 % strinjajo, da sta oba prosilca enakovredna, 14 % bi jih 
dalo prednost osebi, ki je diplomirala z odliko, čeprav nima mednarodnih izkušenj, 10 % 
delodajalcev v javnem sektorju pa bi dalo prednost osebi, ki je bila na študijski izmenjavi 
v tujini. 
Zasebni sektor je prav tako mnenja, da sta si oba prosilca enakovredna v 57 %, 15 % bi 
raje dalo prednost osebi, ki je diplomirala z odliko doma, zanimivo pa bi jih 28 % 
delodajalcev v zasebnem sektorju raje zaposlilo oz. bi dalo prednost pri zaposlitvi osebi, ki 
je bila kot študent na študijski izmenjavi v tujini. 
 
Grafikon 22: Komu bi delodajalci po skupinah dali prednost pri 
zaposlovanju 
Vir: lasten, tabela 11 
 
V primeru, da bi se delodajalci morali odločati med dvema kandidatoma, med katerima je 
prvi kandidat kot študent delal v tujini na ustreznem področju, in med kandidatom, ki 
nima mednarodnih izkušenj, ima pa več delovnih izkušenj na ustreznem področju v 
Sloveniji, se je večina strinjala, da sta oba prosilca enakovredna. Če pa bi se odločali med 
tema dvema kandidatoma, bi se večina raje odločila za kandidata, ki je kot študent delal v 
tujini na ustreznem področju. Najmanj bi se jih odločilo oziroma dalo prednost kandidatu, 
ki nima mednarodnih izkušenj, ima pa več delovnih izkušenj na ustreznem področju 
doma. 
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Če pogledamo vsako skupino podrobneje, bi 50 % delodajalcev v malih podjetjih oba 
kandidata obravnavalo enakovredno, 26 % bi raje delo prednost kandidatu, ki nima 
mednarodnih izkušenj, ima pa več delovnih izkušenj na ustreznem področju v Sloveniji, 24 
% pa bi dalo prednost kandidatu, ki je kot študent delal v podjetju v tujini na ustreznem 
področju. 
Srednje velika podjetja bi prav tako oba kandidata obravnavala enakovredno (53 %), 
vendar pa bi s 26 % raje dala prednost kandidatu, ki je kot študent delal v podjetju v 
tujini, 21 % pa bi raje izbralo kandidata, ki ima več izkušenj na ustreznem področju v 
Sloveniji. 
Delodajalci v velikih slovenskih podjetjih bi kar v 60 % obravnavali oba kandidata 
enakovredno, zanimivo bi pa podobno kot srednje velika podjetja v 24 % raje izbrali 
kandidata, ki je delal v tujini na ustreznem področju, le 16 % delodajalcev velikih podjetij 
pa bi se raje odločilo oziroma dalo prednost kandidatu, ki ima več delovnih izkušenj v 
Sloveniji na ustreznem področju. 
V javnem sektorju bi 55 % delodajalcev oba kandidata obravnavalo enakovredno, 29 % bi 
dalo prednost prosilcu z več izkušnjami doma, 16 % pa bi dalo prednost prosilcu z 
izkušnjami na iskanem področju v tujini. 
Zasebni sektor se prav tako z 51 % strinja, da sta oba kandidata enakovredna, vendar pa 
bi se kar v 36 % raje odločili za kandidata, ki ima delovne izkušnje v tujini, kot pa za 
osebo, ki ima več delovnih izkušenj doma (13 %). 
 
Grafikon 23: Komu bi delodajalci po skupinah dali prednost pri 
zaposlovanju, če razpisano delovno mesto vključuje delo s tujino 
Vir: lasten, tabela 12 
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V primeru, da bi v podjetju razpisali delovno mesto, ki bi vključevalo delo s tujino 
(sestanke v tujini, poznavanje tujega jezika ipd.), bi se večina delodajalcev raje odločila za 
kandidata, ki ima mednarodne izkušnje, ostali pa so bili mnenja, da sta oba enaka 
prosilca, le peščica delodajalcev bi raje dala prednost prosilcu, ki nima mednarodnih 
izkušenj, ima pa izkušnje v Sloveniji. 
Mala podjetja bi se v tem primeru kar v 63 % raje odločila za osebo, ki ima mednarodne 
izkušnje, v 35 % bi oba kandidata obravnavali enako, le v 2 % pa bi se raje odločili za 
kandidata, ki nima mednarodnih izkušenj, kljub temu da ima izkušnje v Sloveniji. 
Srednje velika podjetja bi se kar v 62 % raje odločila za to delovno mesto izbrati osebo, ki 
ima mednarodne izkušnje, 35 % meni, da sta oba enakovredna kandidata, le 3 % pa bi 
dali prednost osebi, ki nima mednarodnih izkušenj, ima pa izkušnje doma.  
Velika podjetja bi se prav tako v tem primeru raje odločila za osebo z mednarodnimi 
izkušnjami, in to v kar 64 %, v 32 % bi oba kandidata na razgovoru obravnavala 
enakovredno, le v 2 % pa bi dala prednost osebi, ki mednarodnih izkušenj nima. 
Javni sektor bi se v 60 % raje odločil za kandidata z mednarodnimi izkušnjami, 38 % bi 
oba kandidata obravnavalo enako, saj menijo, da sta oba enako dobra prosilca, le 2 % pa 
bi izbrala osebo, ki ima izkušnje doma, ne pa tudi v tujini. 
Zasebni sektor bi se kar v 66 % raje odločil za kandidata, ki ima mednarodne izkušnje, 60 
% bi oba kandidata obravnavalo enako, le 4 % delodajalcev zasebnega sektorja, pa bi 
dalo prednost prosilcu, ki nima mednarodnih izkušenj, ima pa izkušnje doma. 
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Grafikon 24: Komu bi delodajalci po skupinah prepustili večjo poklicno 
odgovornost 
Vir: lasten, tabela 13 
 
Pri vprašanju, komu bi delodajalci predali večjo poklicno odgovornost, če bi se morali 
odločati med osebo, ki ima mednarodne izkušnje, in osebo, ki jih nima, se je večina 
delodajalcev strinjala, da to ne igra popolnoma nobene vloge, drugi najpogostejši odgovor 
pa je bil, da bi se raje odločili za osebo, ki ima mednarodne izkušnje. Le dva delodajalca 
bi raje izbrala osebo, ki nima mednarodnih izkušenj.  
Če analiziramo rezultate po skupinah, se kar 80 % delodajalcev iz skupine malih podjetij 
strinja, da sta oba prosilca enakovredna, 20 % pa bi raje prepustilo večjo poklicno 
odgovornost osebi, ki ima mednarodne izkušnje. Nihče iz te skupine se ne bi odločil za 
osebo brez mednarodnih izkušenj. 
Srednje velika podjetja se prav tako v 68 % strinjajo, da sta obe osebi enakovredni, v 24 
% pa bi raje večjo poklicno odgovornost prepustili osebi, ki ima mednarodne izkušnje. 
Prav tako kot v prejšnji pa tudi v tej skupini delodajalcev nihče ne bi prepustil večje 
poklicne odgovornosti osebi brez mednarodnih izkušenj. 
Velika podjetja prav tako menijo, da to ni pomembno, in se v 68 % strinjajo, da sta oba 
kandidata enakovredna oziroma imata oba moţnost za delovno mesto z večjo poklicno 
odgovornostjo, 32 % pa bi jih kljub temu raje izbralo osebo, ki ima mednarodne izkušnje, 
saj so mnenja, da bi taki osebi raje prepustili večjo odgovornost. Za osebo brez 
mednarodnih izkušenj se ni odločil nihče iz te skupine. 
Delodajalci javnega sektorja se kar v 79 % strinjajo, da to ne igra nobene vloge, ter da 
sta oba prosilca enakovredna oziroma da bi katerikoli osebi lahko prepustili večjo poklicno 
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odgovornost, 19 % pa bi se raje odločilo za osebo, ki ima mednarodne izkušnje, kot pa za 
tisto, ki jih nima (2 %). 
V zadnji skupini delodajalci zasebnega sektorja prav tako menijo, da sta oba prosilca 
enakovredna (70 %), 30 % pa bi se raje odločilo za osebo, ki ima mednarodne izkušnje, 
in bi ji prepustilo večjo poklicno odgovornost kot pa osebi, ki mednarodnih izkušenj nima. 
 
5.8 KOMENTAR ‒ KOMU BI DELODAJALCI PO SKUPINAH DALI 
PREDNOST 
 
Na vprašanje, komu bi delodajalci dali prednost v primeru, da bi prišla na razgovor za 
zaposlitev dva kandidata, od tega bi prvi kandidat imel mednarodne izkušnje, ker je del 
študija opravil v tujini, drugi kandidat pa nima mednarodnih izkušenj, ima pa toliko več 
delovnih izkušenj doma v Sloveniji, so kar vse skupine delodajalcev odgovorile, da sta oba 
prosilca enako dobra. Prosilcu, ki nima mednarodnih izkušenj, ima pa toliko več delovnih 
izkušenj v Sloveniji, bi delodajalci naslednjemu dali prednost. Najmanj pa jih bi prepričal 
prosilec, ki je kot študent opravil del študija v tujini.  
Na vprašanje, komu bi delodajalci dali prednost v primeru, če bi se morali odločiti med 
prosilcem, ki je bil kot študent na študijski izmenjavi v tujini, in prosilcem, ki nima 
mednarodnih izkušenj, je pa diplomiral z odliko, se je večina delodajalcev zopet strinjala, 
da sta oba prosilca enakovredna in bi jih tako tudi obravnavali. Zanimivo pa bi se kot 
drugo opcijo delodajalci raje odločila za kandidata, ki je bil kot študent na študijski 
izmenjavi v tujini, kot pa za kandidata, ki je diplomiral z odliko. 
V primeru, da bi se delodajalci morali odločati med dvema kandidatoma, med katerima je 
prvi kandidat kot študent delal v tujini na ustreznem področju, in med kandidatom, ki 
nima mednarodnih izkušenj, ima pa več delovnih izkušenj na ustreznem področju v 
Sloveniji, se je večina strinjala, da sta oba prosilca enakovredna. Če pa bi se odločali med 
tema dvema kandidatoma, bi se večina raje odločila za kandidata, ki je kot študent delal v 
tujini na ustreznem področju. Najmanj bi se jih odločilo oziroma dalo prednost kandidatu, 
ki nima mednarodnih izkušenj, ima pa več delovnih izkušenj na ustreznem področju 
doma. 
V primeru, da bi v podjetju razpisali delovno mesto, ki bi vključevalo delo s tujino 
(sestanke v tujini, poznavanje tujega jezika ipd.), bi se večina delodajalcev raje odločila za 
kandidata, ki ima mednarodne izkušnje, ostali pa so bili mnenja, da sta oba enakovredna 
prosilca, le peščica delodajalcev bi raje dala prednost prosilcu, ki nima mednarodnih 
izkušenj, ima pa izkušnje v Sloveniji. 
Pri vprašanju, komu bi delodajalci predali večjo poklicno odgovornost, če bi se morali 
odločati med osebo, ki ima mednarodne izkušnje, in osebo, ki jih nima, se je večina 
delodajalcev strinjala, da to ne igra popolnoma nobene vloge, drugi najpogostejši odgovor 
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pa je bil, da bi se raje odločili za osebo, ki ima mednarodne izkušnje. Le dva delodajalca 
bi raje izbrala osebo, ki nima mednarodnih izkušenj.  
 
Grafikon 25: Pomen mednarodnih izkušenj pri zaposlovanju v zasebnem 
sektorju 
Vir: lasten, tabela 14 
 
S trditvijo, da so mednarodne izkušnje pomembne oziroma zaţelene pri delovnih mestih, 
ki vključujejo delo s tujino, se je zelo strinjalo kar 76 % delodajalcev v zasebnem sektorju, 
24 % pa se jih s to trditvijo ni strinjalo ali pa se je le delno strinjalo.  
V 53 % se delodajalci zasebnega sektorja strinjajo, da pri zaposlovanju upoštevajo 
mednarodne izkušnje, 32 % pa se jih s tem ne strinja. 
S trditvijo, da mednarodne izkušnje v času študija prosilcu sicer dajejo prednost, vendar 
pa niso predpostavka za delovno mesto pri njih, se je strinjalo kar 70 % delodajalcev 
zasebnega sektorja, 30% pa se jih s trditvijo ni strinjalo. 
S trditvijo, da so mednarodne izkušnje v času študija sicer dobra stvar, vendar pa niso 
pomembne pri zaposlovanju v njihovem podjetju, se je strinjalo 43 %, s trditvijo pa se ni 
strinjalo kar 56 % delodajalcev zasebnega sektorja.  
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S trditvijo, da za večino nalog, za katere zaposlujejo mlade osebe, zahtevajo mednarodne 
izkušnje, se ni strinjalo kar 85 % delodajalcev zasebnega sektorja, le 15 % pa se je s 
trditvijo strinjalo.  
57 % delodajalcev se je strinjalo, da jih pri zaposlovanju zanima, ali ima oseba 
mednarodne izkušnje, 42 % pa se jih s tem ni strinjalo. 
 
Grafikon 26: Pomen mednarodnih izkušenj pri zaposlovanju v javnem 
sektorju 
Vir: lasten, tabela 15 
 
85 % delodajalcev v javnem sektorju za večino nalog, za katere zaposlujejo mlade osebe, 
ne zahtevajo mednarodnih izkušenj, saj se je s to trditvijo strinjalo in popolnoma strinjalo 
le 14 % delodajalcev v javnem sektorju. 
Pri trditvi, ali jih pri zaposlovanju zanima, ali ima oseba mednarodne izkušnje, so si 
mnenja dokaj deljena, saj se je 37 % delodajalcev s trditvijo zelo strinjalo ali strinjalo, 36 
% pa le delno strinjalo ali pa sploh ne.  
64 % delodajalcev v javnem sektorju meni, da so mednarodne izkušnje sicer dobra stvar, 
vendar pa niso pomembne pri zaposlovanju pri njih, 36 % pa jih meni, da mednarodne 
izkušnje tudi upoštevajo.  
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40 % delodajalcev v javnem sektorju meni, da mednarodne izkušnje v času študija dajejo 
prosilcu prednost, vendar pa kljub temu niso predpostavka za delovno mesto. Le 18 % jih 
je nasprotnega mnenja.  
Kar 44 % se jih strinja, da pri zaposlovanju upoštevajo mednarodne izkušnje, vendar pa 
pri zaposlitvi to ni odločilno, 24 % pa jih meni, da to je odločilno. 
Kar 67 % delodajalcev v javnem sektorju pa meni, da so mednarodne izkušnje 
pomembne oziroma zaţelene pri delovnih mestih, ki vključujejo delo s tujino.  
 
Grafikon 27: Pomen mednarodnih izkušenj pri zaposlovanju za mala 
podjetja 
 Vir: lasten, tabela 16 
 
Kar 61 % delodajalcev v malih podjetjih meni, da so mednarodne izkušnje pomembne 
oziroma zaţelene pri delovnih mestih, ki vključujejo delo s tujino, 35 % pa se jih s trditvijo 
ni strinjalo ali pa se je le delno strinjalo.  
67 % se jih strinja, da pri zaposlovanju upoštevajo mednarodne izkušnje študentov, 
vendar pa pri zaposlitvi kandidata le-te niso odločilne, 32 % pa se jih s trditvijo ne strinja.  
61 % delodajalcev v malih podjetjih se strinja, da mednarodne izkušnje v času študija 
prosilcu dajejo prednost, vendar pa niso predpostavka za delovno mesto, 39 % se jih s 
trditvijo ni strinjalo oz. se je le delno strinjalo.  
71 
 
54 % se jih strinja, da sicer mednarodne izkušnje v času študija so dobra stvar, vendar pa 
niso pomembne pri zaposlovanju pri njih, 43 % pa se jih s trditvijo ne strinja. 
Kar 80 % delodajalcev malih podjetij meni, da za večino nalog, za katere razpisujejo 
delovna mesta za mlade osebe, mednarodnih izkušenj ne zahtevajo. 
Kar 61 % jih meni, da jih pri zaposlovanju ne zanima, ali ima oseba mednarodne izkušnje, 
39 % pa se jih s trditvijo strinja ali pa delno strinja. 
 
Grafikon 28: Pomen mednarodnih izkušenj pri zaposlovanju za srednje 
velika podjetja 
Vir: lasten, tabela 17 
 
Srednje velika podjetja menijo v 82 %, da so pri njih mednarodne izkušnje pomembne 
oziroma zaţelene pri delovnih mestih, ki vključujejo delo s tujino, le 18 % delodajalcev v 
srednje velikih podjetjih meni, da to ni tako pomembno. 
Kar 88 % delodajalcev v srednje velikih podjetjih mednarodne izkušnje pri zaposlovanju 
upošteva, vendar pa pri zaposlitvi kandidata pri njih to ni odločilno. V 12 % pa menijo, da 
je ravno to odločilno.  
V 56 % se delodajalci v srednje velikih slovenskih podjetjih strinjajo s trditvijo, da so 
mednarodne izkušnje sicer dobra stvar, vendar pa niso pomembne pri zaposlovanju pri 
njih, kljub temu pa jih 44 % tudi upošteva te izkušnje pri zaposlovanju pri njih. 
72 
 
Kar 88 % delodajalcev v srednje velikih podjetjih meni, da dajejo mednarodne izkušnje 
prosilcu prednost, vendar pa to ni predpostavka za delovno mesto pri njih, le 12 % 
delodajalcev srednje velikih podjetij meni, da je ravno to predpostavka. 
Pri trditvi, ali jih pri zaposlovanju zanima, ali ima oseba mednarodne izkušnje, so mnenja 
dokaj deljena, 53 % delodajalcev srednje velikih podjetij meni, da jih to zanima, 47 % pa 
se jih s trditvijo ni strinjalo ali pa se je samo delno strinjalo. 
Kar 90 % delodajalcev srednje velikih podjetij se s trditvijo, da za večino nalog, za katere 
zaposlujejo mlade osebe, zahtevajo mednarodne izkušnje, ni strinjalo, le 10 % jih za 
večino nalog zahteva mednarodne izkušnje. 
Grafikon 29: Pomen mednarodnih izkušenj pri zaposlovanju za velika 
podjetja 
Vir: lasten, tabela 18 
 
Delodajalci v velikih slovenskih podjetjih kar v 76 % menijo, da so mednarodne izkušnje 
pomembne oziroma zaţelene pri delovnih mestih, ki vključujejo delo s tujino, le 24 % jih 
meni nasprotno.  
60 % delodajalcev v velikih podjetjih upošteva mednarodne izkušnje študentov, vendar pa 
pri zaposlitvi kandidata pri njih to zanje ni odločilno, 40 % pa jih meni, da je ravno to 
odločilno pri zaposlovanju pri njih.  
Ponovno je 60 % delodajalcev velikih slovenskih podjetij menilo, da mednarodne izkušnje 
v času študija sicer dajejo prednost prosilcu, niso pa predpostavka za delovno mesto pri 
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njih, ter ponovno jih je 40 % menilo nasprotno, kar pomeni, da mednarodne izkušnje 
dajejo prednost kandidatu, prav tako pa so ravno te izkušnje predpostavka za delovno 
mesto v njihovem podjetju.  
V 48 % se delodajalci velikih podjetij strinjajo, da so mednarodne izkušnje v času študija 
sicer dobra stvar, vendar pa niso pomembne pri zaposlovanju v njihovem podjetju, 52 % 
pa jih meni, da so mednarodne izkušnje v času študija koristne, prav tako pa so 
pomembne pri zaposlovanju v njihovem podjetju.  
Le 12 % delodajalcev velikih slovenskih podjetij se je strinjalo s trditvijo, da za večino 
nalog, za katere razpisujejo prosta delovna mesta, zahtevajo tudi mednarodne izkušnje, 
88 % pa se jih s trditvijo ni strinjalo ali pa se je le delno strinjalo. 
 
5.9 KOMENTAR ‒ POMEN MEDNARODNIH IZKUŠENJ PO SKUPINAH 
 
V zasebnem sektorju so mednarodne izkušnje zaţelene na delovnih mestih, ki vključujejo 
delo s tujino, večina jih tudi upošteva mednarodne izkušnje pri zaposlovanju. Delodajalci 
zasebnega sektorja prav tako menijo, da so mednarodne izkušnje pomembne pri 
zaposlovanju v njihovem podjetju oziroma organizaciji. Zasebni sektor pri zaposlovanju 
zanima, ali imajo osebe mednarodne izkušnje. 
V javnem sektorju mednarodnih izkušenj za večino nalog ne zahtevajo. Delodajalci v 
javnem sektorju menijo, da so mednarodne izkušnje sicer dobra stvar, vendar pa niso 
pomembne pri zaposlovanju pri njih. Delodajalci v javnem sektorju menijo, da 
mednarodne izkušnje v času študija dajejo prosilcu prednost, vendar pa kljub temu niso 
predpostavka za delovno mesto. Večina delodajalcev v javnem sektorju pa meni, da so 
mednarodne izkušnje pomembne oziroma zaţelene pri delovnih mestih, ki vključujejo delo 
s tujino.  
Večina delodajalcev v malih podjetjih meni, da so mednarodne izkušnje pomembne 
oziroma zaţene pri delovnih mestih, ki vključujejo delo s tujino. Večina se jih strinja, da 
pri zaposlovanju upoštevajo mednarodne izkušnje študentov, vendar pa pri zaposlitvi 
kandidata le-te niso odločilne. Prav tako se delodajalci v malih podjetjih strinjajo, da so 
sicer mednarodne izkušnje v času študija dobra stvar, vendar pa niso pomembne pri 
zaposlovanju pri njih. Za večino nalog, za katere razpisujejo delovna mesta za mlade 
osebe, mednarodnih izkušenj ne zahtevajo. 
V srednje velikih podjetjih delodajalci menijo, da so pri njih mednarodne izkušnje 
pomembne oziroma zaţelene pri delovnih mestih, ki vključujejo delo s tujino. Mednarodne 
izkušnje sicer pri zaposlovanju upoštevajo, vendar pa pri zaposlitvi kandidata to ni 
odločilno. Menijo, da mednarodne izkušnje prosilcu zaposlitve dajejo prednost, vendar pa 
to ni predpostavka za delovno mesto pri njih. Za večino nalog, za katere zaposlujejo 
mlade osebe, ne zahtevajo mednarodnih izkušenj. 
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Delodajalci v velikih podjetjih menijo, da so mednarodne izkušnje pomembne oziroma 
zaţelene pri delovnih mestih, ki vključujejo delo s tujino. Večina jih meni, da so 
mednarodne izkušnje v času študija dobra stvar, prav tako pa so pomembne pri 
zaposlovanju v njihovem podjetju. Za večino nalog ne zahtevajo mednarodnih izkušenj, 
vendar pa jih pri zaposlovanju upoštevajo, če jih kandidati imajo. 
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6 MEDNARODNA PRIMERJAVA  
 
6.1 PRIMERJAVA RAZISKAVE S RAZISKAVO CMEPIUS IZ LETA 2011 
 
Leta 2011 je Center Republike Slovenije za mobilnost in evropske programe izobraţevanja 
in usposabljanja objavil raziskavo o tem, ali je mobilen študent tudi bolj zaposljiv. Na 
CMEPIUS-ov vprašalnik je leta 2011 odgovorilo 144 delodajalcev, medtem ko je na naš 
vprašalnik odgovorilo 106 delodajalcev. 
Naše dobljene podatke bomo primerjali z njihovo raziskavo in raziskavo, narejeno na 
Finskem. 
Grafikon 30: Primerjava pomembnosti mednarodnih izkušenj z raziskavo 
CMEPIUS 
Vir: CMEPIUS in lasten 
 
V raziskavi CMEPIUS iz leta 2011 je pribliţno enak odstotek v obeh drţavah (slovenski 
delodajalci 36 %, finski delodajalci 37 %) upošteval mednarodne izkušnje v času študija 
pri zaposlovanju, vendar pa te niso odločilen faktor zanje v samem postopku izbora. V 
naši raziskavi pa je bilo kar 77 % delodajalcev mnenja, da pri zaposlovanju upoštevajo 
mednarodne izkušnje kandidata, vendar pa to ni odločilno pri izbiri. 
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Mednarodne izkušnje pa so očitno bolj zaţelene pri slovenskih delodajalcih, saj jih je leta 
2011 29 % menilo, da predstavljajo prednost kandidata, leta 2015 pa kar 70 %, medtem 
ko finski delodajalci le v 7 % menijo, da so mednarodne izkušnje v času študija prednost 
kandidata, vendar pa niso predpogoj za zaposlitev.  
Zanimivo so slovenski delodajalci leta 2011 v 23 % menili, da so mednarodne izkušnje v 
času študija dobra stvar, vendar pa niso pomembne pri zaposlovanju kandidatov, ta 
odstotek pa se je leta 2015 povečal na 45 %, medtem ko se finski delodajalci podobno v 
41 % strinjajo s to trditvijo. Zanimivo je tudi, da kar 54 % slovenskih delodajalcev iz leta 
2015 meni, da jih pri zaposlovanju ne zanima, ali ima oseba mednarodne izkušnje, 
medtem ko jih je bilo leta 2011 le 10 % takega mnenja, finski delodajalci pa so se s to 
trditvijo strinjali v 15 %. 
Da so mednarodne izkušnje predpogoj za številna delovna mesta v njihovi organizaciji, se 
je le 3 % slovenskih delodajalcev iz leta 2011 strinjalo s to trditvijo, medtem ko se je leta 
2015 ta odstotek povečal na 15 %. Finski delodajalci pa se s to trditvijo sploh niso 
strinjali. 
Grafikon 31: Komu bi delodajalci dali prednost ‒ primerjava 
Vir: CMEPIUS in lasten 
 
Leta 2011 je le 22 % slovenskih delodajalcev menilo, da bi prosilcu, ki ima mednarodne 
izkušnje s študijem ali s prakso v tujini, dali prednost. 
Leta 2015 pa je ta odstotek zelo narasel, saj jih kar 62 % meni, da bi raje dali prednost 
kandidatu, ki ima mednarodne izkušnje, medtem ko je bilo podobnega mnenja le 10 % 
finskih delodajalcev.  
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Prosilcu, ki nima mednarodnih izkušenj, ima pa izkušnje doma, je leta 2011 dalo prednost 
kar 44 % slovenskih delodajalcev, medtem ko je leta 2015 ta odstotek izredno padel, in 
sicer kar na 3 %. 
Finski delodajalci so v 50 % menili, da bi raje dali prednost prosilcu, ki ima izkušnje doma. 
Zanimivo pa podoben odstotek slovenskih delodajalcev iz leta 2011 (34 %) in 2015 (35 
%) meni, da sta oba prosilca enako dobra, s čimer se je strinjalo tudi 30 % finskih 
delodajalcev. 
 
Grafikon 32: Komu bi delodajalci dali prednost ‒ primerjava 
Vir: CMEPIUS, lasten 
 
Odstotek slovenskih delodajalce, ki meni, da bi dali prednost prosilcu, ki je bil na 
praktičnem delu v tujini, je bil leta 2011 33 % in je leta 2015 padel na 25 %, medtem ko 
je le 22 % finskih delodajalcev bilo mnenja, da bi dali prednost temu kandidatu. 
Finski delodajalci so s 40 % ponovno dokazali, da pri njih mednarodne izkušnje ne 
pomenijo veliko, saj bi raje dali prednost kandidatu, ki ima več delovnih izkušenj doma. 
Odstotek slovenskih delodajalcev, ki bi dali prednost kandidatu, ki ima delovne izkušnje 
doma, pa je z leti zanimivo ostal nespremenjen, in sicer 23 %. 
Leta 2011 pa se je kar 48 % delodajalcev strinjalo, da sta oba prosilca enako dobra. Ta 
odstotek se je leta 2015 še povečal, saj je tako menilo kar 53 % delodajalcev, medtem ko 
je bilo istega mnenja 38 % finskih delodajalcev. 
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Grafikon 33: Kompetence, ki jih iščejo slovenski delodajalci 2015 
Vir: lasten 
 
Grafikon 34: Kompetence, ki jih iščejo slovenski delodajalci 2011 
 
Vir: CMEPIUS (2011) 
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Kot lahko vidimo v grafih zgoraj, so po naši raziskavi za slovenske delodajalce 
najpomembnejše tri kompetence: odgovornost, zanesljivost in sposobnost reševanja 
problemov. V raziskavi CMEPIUS-a leta 2011 pa so bile tri najpomembnejše kompetence 
za slovenske delodajalce: odgovornost, zanesljivost ter sposobnost iskanja in uporabe 
informacij. Sposobnost reševanja problemov so takrat postavili šele na sedmo mesto. Po 
tem lahko sklepamo, da je slovenskim delodajalcem še vedno najpomembnejše, da je 
kandidat odgovoren in zanesljiv, saj sta ti dve kompetenci v teh letih ostali na vrhu 
lestvice. 
 
6.2 PRIMERJAVA RAZISKAVE Z RAZISKAVO EVROPSKE KOMISIJE IZ 
LETA 2014 
 
Študija, ki je zajela skoraj 80.000 študentov in podjetij, je pokazala, da imajo diplomanti z 
mednarodnimi izkušnjami precej boljši poloţaj na trgu dela kot pa diplomanti brez takih 
izkušenj, česar pa za slovenski trg na podlagi dobljenih rezultatov ne moremo trditi.  
Po raziskavi Evropske komisije je verjetnost, da bodo dolgotrajno brezposelni, v primerjavi 
s tistimi, ki niso opravljali učne mobilnosti v tujini, dvakrat manjša. 25 % manj 
brezposelnih mobilnih oseb pa je pet let po zaključku študija.  
Študija je jasno pokazala, da študij ali usposabljanje mladih v tujini povečuje moţnost 
zaposlitve. Kar 92 % delodajalcev pri kandidatu išče kompetence oz. osebnostne lastnosti 
kot so: odločnost, samozavest, radovednost, sposobnost reševanja problemov ipd., ki jih 
lahko program še okrepi.  
Zanimivo pa v naši raziskavi delodajalci tem kompetencam ne dajejo takega pomena, saj 
med prve tri iskane kompetence uvrščajo le sposobnost reševanja problemov, medtem ko 
odločnost, samozavest in radovednost uvrščajo bolj na rep lestvice in jim te lastnosti niso 
tako pomembne kot delodajalcem v drugih evropskih drţavah. 
Prav tako so v raziskavi Evropske skupnosti ugotovili, da kar v 64 % delodajalci osebam z 
mednarodnimi izkušnjami prepustijo večjo poklicno odgovornost, kar pa za Slovenijo ne 
drţi, saj jih v Sloveniji isto meni le 24 %, 75 % slovenskih delodajalcev pa je mnenja, da 
to ne igra nobene vloge. 
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Tabela 3:Kompetence, ki jih po raziskavi IES pri zaposlovanju iščejo 
delodajalci 
 %  
Radovednost (memo© factor, Curiosity)  96  
Poznavanje svojih dobrih in slabih lastnosti (memo© factor, Serenity)  94  
Samozavest (memo© factor, Confidence)  94  
Strpnost (memo© factor, Tolerance of Ambiguity)  94  
Odločnost (memo© factor, Decisiveness)  92  
Sposobnost reševanja problemov (memo© factor, Vigour)  85  
Vir: IES (2014) 
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7 PREVERJANJE HIPOTEZ IN PRISPEVEK K STROKI 
 
7.1 PREVERJANJE HIPOTEZ 
 
V uvodnem delu magistrskega dela so bile predstavljene tri hipoteze, in sicer: 
H1: Slovenski delodajalci pri zaposlovanju mladih cenijo kompetence (sposobnosti), ki jih 
mobilnost dokazano (po predhodnih raziskavah) še okrepi, to so: strpnost, samozavest, 
sposobnost reševanja problemov, radovednost, odločnost ter poznavanje svojih dobrih in 
slabih lastnosti. 
 
H2: Iskalci zaposlitve z mednarodnimi izkušnjami imajo prednost na delovnih mestih, ki 
vključujejo delo s tujino.  
 
H3: V raziskavi Evropske komisije so ugotovili, da več kot polovica vprašanih delodajalcev 
prepušča osebam z mednarodnimi izkušnjami večjo poklicno odgovornost, kar za Slovenijo 
prav tako drţi. 
 
Za preverjanje hipotez smo uporabili T-test in binomialni test. 
 
Hipoteza 1:  
Študija Evropske komisije, ki je zajela skoraj 80.000 študentov in podjetij, je pokazala, da 
imajo diplomanti z mednarodnimi izkušnjami precej boljši poloţaj na trgu dela kot pa 
diplomanti brez takih izkušenj. Študija kaţe, da kar 92 % delodajalcev pri kandidatu išče 
kompetence oziroma osebnostne lastnosti, kot so: odločnost, samozavest, radovednost, 
sposobnost reševanja problemov ipd., ki jih mednarodna mobilnost dokazano še okrepi.  
Za preverjanje te hipoteze smo izračunali dve novi spremenljivki (povprečje vseh 
spremenljivk), kompetence – mobilnost in kompetence – splošne. Naredil smo T-test (v 
prilogi) parnih vzorcev za obe novi spremenljivki in za vse enote ter tudi posebej za javni 
in zasebni sektor. Povsod je ocena splošnih kompetenc višja od kompetenc mobilnosti. Pri 
skupnem pogledu in pri javnem sektorju je razlika tudi statistično značilna, pri zasebnem 
sektorju pa razlika ni statistično značilna, ocena mobilnosti se pribliţa oceni splošnih 
kompetenc. 
S T-testom (v prilogi) dveh neodvisnih vzorcev smo pogledali tudi, kako ocenjujeta 
kompetence javni in zasebni sektor. Pri obeh je ocena zasebnega sektorja višja, statistično 
značilna pa je le pri kompetencah mobilnosti. 
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V naši raziskavi smo ugotovili, da je za slovenske delodajalce najpomembnejše, da je 
kandidat odgovoren, na drugo mesto so postavili zanesljivost kandidata, na tretje pa 
sposobnost reševanja problemov. Odločnost, samozavest in radovednost pa se jim ne 
zdijo tako pomembne lastnosti oziroma kompetence kandidata, saj so jih slovenski 
delodajalci postavili šele na 9. (radovednost), 10. (odločnost) in 12. (samozavest) mesto. 
Po rezultatih lahko sklepamo, da je v večini evropskih drţav najpomembnejša kompetenca 
kandidata sposobnost reševanja problemov, saj se je izkazalo, da je med najbolj 
zaţelenimi kompetencami tako v Sloveniji kot tudi drugod. 
 
Če rezultate analiziramo še po skupinah, so v malih slovenskih podjetjih najbolj iskane 
kompetence zanesljivost, sposobnost iskanja in uporabe informacij ter kooperativnost. V 
srednje velikih slovenskih podjetjih prav tako najbolj cenijo zanesljivost, na drugo mesto 
poslavljajo odgovornost, na tretje pa sposobnost iskanja in uporabe informacij kandidata. 
Velika podjetja pa na prvo mesto postavljajo odgovornost kandidata, na drugo mesto 
zanesljivost, na tretje mesto pa sposobnost reševanja problemov. Javni sektor prav tako 
na prvo mesto postavlja odgovornost kandidata, zanesljivost na drugo in zanimivo 
vestnost na tretje mesto. Zasebni sektor najbolj ceni odgovornost kandidata, zanesljivost 
je na drugem in sposobnost reševanja problemov pa na tretjem mestu. 
 
Kompetence, kot so samozavest, radovednost in odločnost, pri slovenskih delodajalcih 
niso na vrhu lestvice, zato lahko tudi na podlagi testa prvo postavljeno hipotezo 
»Slovenski delodajalci pri zaposlovanju mladih cenijo kompetence (sposobnosti), ki jih 
mobilnost dokazano (po predhodnih raziskavah) še okrepi, to so: strpnost, samozavest, 
sposobnost reševanja problemov, radovednost, odločnost ter poznavanje svojih dobrih in 
slabih lastnosti.« zavrnemo. 
 
Hipoteza 2: 
Zanimalo nas je, ali imajo iskalci zaposlitve z mednarodnimi izkušnjami prednost na 
delovnih mestih, ki vključujejo delo s tujino. 
Naredil smo binomialni test med frekvencami DA (ima mednarodne izkušnje) in 
frekvencami ostalih dveh moţnosti skupaj (oseba nima mednarodnih izkušenj, ima pa 
izkušnje doma; to ne igra vloge). Deleţ potrdilnih odgovorov je večji kot deleţ ostalih. 
Binomialni test nam da vrednost p = 0,011 (<0,05). H0: med relativnima frekvencama 
obeh skupin ni razlik (razlike so posledica naključja), H1: razlika med relativnima 
frekvencama je. Ničelno hipotezo tako zavrnemo, osnovno hipotezo pa potrdimo. 
Ugotovili smo, da bi se v primeru, da bi v podjetju razpisali delovno mesto, ki bi 
vključevalo delo s tujino (sestanki v tujini, potovanja, znanje tujega jezika ipd.), večina 
delodajalcev (62 %) raje odločila za kandidata, ki ima mednarodne izkušnje, ostali pa so 
bili mnenja, da sta oba prosilca enakovredna (35 %), le peščica delodajalcev (3 %) bi raje 
dala prednost prosilcu, ki nima mednarodnih izkušenj, ima pa izkušnje v Sloveniji.  
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Če rezultate analiziramo še po skupinah, bi se mala podjetja v tem primeru kar v 63 % 
raje odločila za osebo, ki ima mednarodne izkušnje, v 35 % bi oba kandidata obravnavali 
enako, le 2 % delodajalcev pa bi se raje odločila za kandidata, ki nima mednarodnih 
izkušenj, kljub temu da ima izkušnje v Sloveniji. Srednje velika podjetja bi se kar v 62 % 
raje odločila za to delovno mesto izbrati osebo, ki ima mednarodne izkušnje, 35 % jih 
meni, da sta oba enakovredna kandidata, le 3 % pa bi dali prednost osebi, ki nima 
mednarodnih izkušenj, ima pa izkušnje doma.  
Velika podjetja bi se prav tako v tem primeru raje odločila za osebo z mednarodnimi 
izkušnjami, in to največ od vseh skupin, in sicer kar 64 %, v 32 % bi oba kandidata na 
razgovoru obravnavala enakovredno, le v 2 % pa bi dali prednost osebi, ki mednarodnih 
izkušenj nima. Javni sektor bi se v 60 % raje odločil za kandidata z mednarodnimi 
izkušnjami, 38 % bi oba kandidata obravnavalo enako, saj menijo, da sta oba enako 
dobra prosilca, le 2 % pa bi izbrala osebo, ki ima izkušnje doma, ne pa tudi v tujini. 
Zasebni sektor bi se skupno kar v 66 % raje odločil za kandidata, ki ima mednarodne 
izkušnje, 60 % bi oba kandidata obravnavalo enako, le 4 % delodajalcev zasebnega 
sektorja pa bi dalo prednost prosilcu, ki nima mednarodnih izkušenj, ima pa izkušnje 
doma.  
Ker je relativna frekvenca opazovane skupine večja od druge skupine in je razlika med 
njima statistično značilna, lahko osnovno hipotezo »Iskalci zaposlitve z mednarodnimi 
izkušnjami imajo prednost na delovnih mestih, ki vključujejo delo s tujino.« potrdimo. 
 
Hipoteza 3:  
V raziskavi Evropske komisije iz leta 2014 so ugotovili, da 64 % vprašanih delodajalcev 
prepušča osebam z mednarodnimi izkušnjami večjo poklicno odgovornost. 
 
Naredil smo binomialni test (v prilogi) med frekvencami DA (ima mednarodne izkušnje) in 
frekvencami ostalih dveh moţnosti skupaj (oseba nima mednarodnih izkušenj; to ne igra 
vloge). Deleţ pritrdilnih odgovorov je manjši kot deleţ ostalih. Binomialni test nam da 
vrednost p = 0,148 (>0,05). H0: ničelno hipotezo v tem primeru ne zavrnemo, H1: 
osnovne hipoteze pa ne potrdimo. 
 
Za Slovenijo ne drţi, da delodajalci tem osebam prepuščajo večjo poklicno odgovornost, 
saj se je na podlagi dobljenih rezultatov izkazalo, da kar 75 % vseh vprašanih slovenskih 
delodajalcev meni, da to ne igra nobene vloge, le 24 % pa jih je menilo, da bi osebam, ki 
imajo mednarodne izkušnje, prepustili večjo poklicno odgovornost. 
Ker je relativna frekvenca opazovane skupine večja od druge skupine in je razlika med 
njima statistično značilna, lahko osnovno hipotezo »V raziskavi Evropske komisije so 
ugotovili, da več kot polovica vprašanih delodajalcev prepušča osebam z mednarodnimi 
izkušnjami večjo poklicno odgovornost, kar za Slovenijo prav tako drţi.« zavrnemo. 
84 
 
7.1 PRISPEVEK K STROKI 
 
Empiričnih študij in podatkov o mobilnosti mladih in njenih vplivih na posameznika ne 
primanjkuje. Pomanjkanje se kaţe predvsem glede zanesljivosti podatkov in raziskav, ki 
presegajo analizo zaznavanja in ki bi merile realne učinke in izide mobilnosti na 
zaposljivost mladih. V Evropi je takih raziskav kar nekaj, v Sloveniji pa podobnih študij 
primanjkuje, zato bo naša raziskava z aţurnimi novo pridobljenimi podatki zagotovo 
prispevala k stroki, v pomoč pa bo lahko tudi institucijam pri spremljanju in ocenjevanju 
kariernih učinkov mednarodne mobilnost. Pričakujem, da bodo dobljeni rezultati 
pomembni tako za študente kot za institucije, ki se ukvarjajo z obravnavano tematiko. 
Tema mojega magistrskega dela je aktualna predvsem zaradi visoke stopnje 
brezposelnosti mladih in gospodarske negotovosti. Zagotovo bi bilo treba podobna 
merjenja v Sloveniji izvajati večkrat, saj smo v naši deţeli na tem področju zelo 
podhranjeni. Ni nekih stalnih meritev, ki bi merile oziroma ocenjevale to področje v 
Sloveniji, zato menim, da bo naša raziskava pripomogla k osvetlitvi tega problema, 
obenem pa pozivam odgovorne, da se podobne meritve izvajajo vsaj enkrat letno, saj 
bomo le tako prišli do realnih podatkov in posledično rešitev obravnavane tematike. 
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8 ZAKLJUČEK 
 
Slovenski delodajalci glede na našo raziskavo v primerjavi z drugimi evropskimi drţavami 
mednarodni mobilnosti še vedno ne priznavajo neke dodane vrednosti. Po rezultatih sodeč 
le v nekaterih večjih slovenskih podjetjih in v zasebnem sektorju malo bolj cenijo 
prednosti mednarodne mobilnosti, medtem ko javni sektor ter mala in srednje velika 
podjetja teh prednosti še vedno ne vidijo oziroma ne upoštevajo kot neko dodano 
vrednost kandidata. Delodajalci so zagotovo najpomembnejši faktor pri zaposlovanju, zato 
je ključnega pomena, da konstantno spremljamo, ali z obstoječim sistemom dosegamo 
ţelene rezultate, s katerimi bi bili delodajalci zadovoljni, oziroma kaj delodajalci iščejo pri 
potencialnem kandidatu za zaposlitev v njihovem podjetju oziroma organizaciji. Če 
pogledamo še z ekonomskega vidika, je učna mobilnost kot investicija v bodočo delovno 
silo v tem primeru smiselna le, če se z njo dosegajo neki ţeleni učinki, tj. večja 
zaposljivost in bolj globalno usmerjena delavna sila. 
Mlade osebe, ki iščejo zaposlitev, bi morale svoje mednarodne izkušnje in kompetence 
bolje predstaviti delodajalcem. Institucije, ki so odgovorne oziroma pristojne za to 
področje, pa bi morale mladim pomagati z nasveti, kako poudariti to prednost. Res pa je, 
da so kompetence, pridobljene v tujini, kot smo videli v predhodnih raziskavah, narejenih 
drugod po Evropi in po svetu, zelo cenjene in so tudi prenosljive. V večini evropskih drţav 
so kompetence, kot so odločnost, samozavest, sposobnost reševanja problemov, 
radovednost, strpnost ipd., najbolj cenjene pri delodajalcih, sodeč po predhodnih 
raziskavah v Evropi. Te kompetence se s pomočjo mednarodne mobilnosti dokazano še 
okrepijo. Prav tako v tujini osebam z mednarodnimi izkušnjami dokazano delodajalci 
prepustijo večjo poklicno odgovornost. Presenetljivo pa, kot kaţe, v Sloveniji teh 
kompetenc delodajalci ne uvršajo med najbolj iskane. Za slovenske delodajalce je 
najpomembnejše, da je kandidat zanesljiv in odgovoren. Prav tako slovenskim 
delodajalcem ni pomembno, ali ima iskalec mednarodne izkušnje ali ne, razen če delovno 
mesto vključuje delo s tujino; v tem primeru bi večina delodajalcev raje izbrala kandidata, 
ki ima mednarodne izkušnje. Menim, da bi oseba, ki ima mednarodne izkušnje, prej dobila 
zaposlitev izven slovenskih meja, kjer se te izkušnje tudi bolj cenijo in iščejo na trgu dela.  
Izobraţevalne institucije in organi bi se morali bolj povezati z delodajalci, da bi videli, kaj 
pravzaprav iščejo pri kandidatih. Delodajalce bi morali ustrezno seznaniti s pozitivnimi 
učinki mednarodne mobilnosti ter jo predstaviti kot pozitivno in kot prednost kandidata. 
Menim, da delodajalci teţko prepoznajo mednarodne kompetence, saj so na neki način 
skrite oziroma jih kandidat ne zna dobro poudariti.  
V času gospodarske krize, ko je trg dela negotov in nestabilen, je še toliko bolj 
pomembno, da se mladi dodatno izobraţujejo ter si poskušajo pridobiti dodatne 
klasifikacije in kompetence tudi zunaj meja. V Sloveniji je veliko programov, ki mladim 
omogočajo mednarodna usposabljanja, študij in prakso, kar smo v tem magistrskem delu 
tudi predstavili. Vendar pa po drugi strani to nič ne pomeni, če delodajalci teh izkušenj ne 
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cenijo oziroma jim niso pomembne. Tukaj prihaja do teţave, menim, da tudi zato, ker so 
nekateri programi mednarodne mobilnosti na slabem glasu, udeleţenci prihajajo domov z 
nekimi vtisi in znanji, vendar pa delodajalcev s tem očitno ne prepričajo dovolj, saj svojih 
pridobljenih znanj ne znajo predstaviti sebi v prid.  
Veliko denarja se porablja tako s strani Evrope kot tudi Slovenije za različne programe 
mobilnosti. Veliko je tudi oglaševanja in spodbujanja mednarodne mobilnosti zavoljo 
povečanja konkurenčnosti. Menim, da bo s časom mednarodna mobilnost tudi v Sloveniji 
bolj cenjena in da bodo delodajalci prepoznavali kompetence, ki jih mladi pridobijo na ta 
način. Menim pa, da kljub temu da slovenski delodajalci teh kompetenc za zdaj še ne 
prepoznajo kot neko dodano vrednost oziroma prednost, so te izkušnje nepozabne in 
bodo osebi tako ali drugače obogatile ţivljenje ter ji dale posebno širino. 
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PRILOGE 
 
Priloga 1: Anketa o zaposlitvenih prednostih oseb z mednarodnimi 
izkušnjami 
 
Q1 
 Katero je glavno področje/sektor delovanja vaše organizacije (po standardni 
klasifikaciji dejavnosti)? 
   Odgovori Frekvenca Odstotek Veljavni 
Kumula
tiva 
   1 (kmetijstvo in gozdarstvo) 0 0 % 0 % 0 % 
   2 (predelovalna dejavnost) 15 5 % 14 % 14 % 
   3 (oskrba z elektriko, plinom in vodo) 4 1 % 4 % 18 % 
   4 (gradbeništvo) 3 1 % 3 % 21 % 
   5 (trgovina in storitve) 16 6 % 15 % 36 % 
   6 (gostinstvo) 3 1 % 3 % 39 % 
   7 (promet, skladiščenje in zveze) 4 1 % 4 % 42 % 
   8 (finančno posredništvo) 1 0 % 1 % 43 % 
  
 9 (nepremičnine, najem, poslovne 
storitve) 
2 1 % 2 % 45 % 
   10 (izobraţevanje) 13 4 % 12 % 58 % 
   11 (zdravstvo in socialno skrbstvo) 1 0 % 1 % 58 % 
   12 (javna uprava) 34 12 % 32 % 91 % 
  
 13 (druge javne, skupne in osebne 
storitve) 
10 3 % 9 % 100 % 
Veljav
ni 
 Skupaj 106 37 % 100 %   
Vir: lasten 
Q2  Ste javna ali zasebna organizacija? 
   Odgovori Frekvenca Odstotek Veljavni 
Kumula
tiva 
   1 (javna) 59 20 % 56 % 56 % 
   2 (zasebna) 47 16 % 44 % 100 % 
Veljav
ni 
 Skupaj 106 37 % 100 %   
Vir: lasten 
Q3  Je mednarodno sodelovanje pomembno za izvajanje vaše dejavnosti? 
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   Odgovori Frekvenca Odstotek Veljavni 
Kumul
ativa 
   1 (Da) 67 23 % 63 % 63 % 
   2 (Ne) 18 6 % 17 % 80 % 
   3 (Občasno) 21 7 % 20 % 100 % 
Veljav
ni 
 Skupaj 106 37 % 100 %   
Vir: lasten 
Q4  Naziv/delovno mesto osebe, ki je odgovorila na vprašanja 
   Odgovori Frekvenca Odstotek Veljavni Kumulativa 
  
 1 (vodja kadrovske 
sluţbe) 
24 8% 23 % 23 % 
   2 (direktor/lastnik) 14 5% 13 % 36 % 
   3 (vodstveni delavec) 22 8 % 21 % 57 % 
   4 (drugo) 46 16 % 43 % 100 % 
Veljav
ni 
 Skupaj 106 37 % 100 %   
Vir: lasten 
Q4_4
_text 
 Q4 (Drugo: ) 
   Odgovori 
Frekvenc
a 
Odstotek Veljavni Kumulativa 
   vodja sektorja 1 0 % 3 % 3 % 
   delavec 1 0 % 3 % 6 % 
   usluţbenec 1 0 % 3 % 9 % 
   računovodja 1 0 % 3 % 12 % 
   HR-sluţba 1 0 % 3 % 15 % 
  
 pomočnik 
direktorja 
1 0 % 3 % 18 % 
   referent 3 1 % 9 % 26 % 
   HR-asistent 1 0 % 3 % 29 % 
  
 strokovni 
sodelavec 
1 0 % 3 % 32 % 
  
 pomočnica 
direktorja za 
odnose z 
javnostmi 
1 0 % 3 % 35 % 
  
 kadrovski 
strokovnjak 
1 0 % 3 % 38 % 
94 
 
   kadrovski referent 1 0 % 3 % 41 % 
   svetovalec 3 1 % 9 % 50 % 
   kadrovska sluţba 1 0 % 3 % 53 % 
  
 logistic 
department 
1 0 % 3 % 56 % 
  
 samostojni 
strokovni delavec 
1 0 % 3 % 59 % 
  
 poslovna 
sekretarka 
1 0 % 3 % 62 % 
   svetovalka 1 0 % 3 % 65 % 
   HRM 1 0 % 3 % 68 % 
  
 logistika/order 
desk 
1 0 % 3 % 71 % 
   višji svetovalec 2 1 % 6 % 76 % 
   uradnik 2 1 % 6 % 82 % 
   podsekretar 1 0 % 3 % 85 % 
   zaposleni 1 0 % 3 % 88 % 
  
 sam. kadrovski 
referent 
1 0 % 3 % 91 % 
   marketing 2 1 % 6 % 97 % 
  
 kadrovik za 
izobraţevanje 
1 0 % 3 % 100 % 
Veljav
ni 
 Skupaj 34 12 % 100 %   
Vir: lasten 
Q5  Ali ste tudi sami študirali ali delali v tujini? 
   Odgovori Frekvenca Odstotek Veljavni 
Kumula
tiva 
   1 (Da) 19 7 % 18 % 18 % 
   2 (Ne) 87 30 % 82 % 100 % 
Veljav
ni 
 Skupaj 106 37 % 100 %   
Vir: lasten 
Q6  Koliko zaposlenih ima vaša organizacija? 
   Odgovori Frekvenca Odstotek Veljavni 
Kumula
tiva 
   cca 500 1 0% 1% 1% 
   500 1 0% 1% 2% 
   70 1 0% 1% 3% 
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   5000 1 0% 1% 4% 
   100 1 0% 1% 5% 
   1  1 0% 1% 6% 
   1050 1 0% 1% 7% 
   5964 1 0% 1% 8% 
   600 1 0% 1% 8% 
   160 3 1% 3% 11% 
   850 2 1% 2% 13% 
   624 1 0% 1% 14% 
   180 1 0% 1% 15% 
   200 4 1% 4% 19% 
   2400 1 0% 1% 20% 
   202 1 0% 1% 21% 
   3000 1 0% 1% 22% 
   pribliţno 100 1 0% 1% 23% 
   20 2 1% 2% 25% 
   21 1 0 % 1 % 25 % 
   23 3 1 % 3 % 28 % 
   25 4 1 % 4 % 32 % 
   27 5 2 % 5 % 37 % 
   40 1 0 % 1 % 38 % 
   28 2 1 % 2 % 40 % 
   43 1 0 % 1 % 41 % 
   okoli 122.000 1 0 % 1 % 42 % 
   61 1 0 % 1 % 42 % 
   62 1 0 % 1 % 43 % 
   49 1 0 % 1 % 44 % 
Veljavni  Skupaj 106 37 % 100 %   
Vir: lasten 
Q7 
 Kako pomembne so za vas naslednje kompetence (sposobnosti) kandidatov za 
zaposlitev? 
  Podvprašanja Odgovori 
Veljav
ni 
Št. 
eno
t 
Povp
rečje 
Std. 
odklon 
     ni manj pome zelo Skupaj         
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pomem
bno 
pomem
bno 
mbno pomembn
o 
Q7a 
  Samozavest (zaupanje 
in prepričanje o svojih 
lastnih sposobnostih)  
0 (0%) 3 (3%) 
64 
(60%) 
39 (37%) 
106 
(100%) 
106 290 3.3 0.5 
Q7b 
  Radovednost 
(odprtost in 
radovednost za nove 
izzive)  
0 (0%) 4 (4%) 
55 
(52%) 
47 (44%) 
106 
(100%) 
106 290 3.4 0.6 
Q7c 
  Odločnost (boljše 
zaupanje v to, kaj 
hočemo, in laţje 
sprejemanje odločitev)  
0 (0%) 3 (3%) 
62 
(58%) 
41 (39%) 
106 
(100%) 
106 290 3.4 0.5 
Q7d 
  Poznavanje svojih 
dobrih in slabih 
lastnosti (zavedanje o 
svojih dobrih in slabih 
lastnostih)  
0 (0%) 
12 
(11%) 
53 
(50%) 
41 (39%) 
106 
(100%) 
106 290 3.3 0.7 
Q7e 
 Strpnost (strpnost do 
vrednot in vedenja 
drugih) 
0 (0%) 3 (3%) 
49 
(46%) 
54 (51%) 
106 
(100%) 
106 290 3.5 0.6 
Q7f 
  Sposobnost reševanja 
problemov (upravljanje 
lastnega razvoja, 
kariere, boljše 
reševanje problemov)  
0 (0%) 2 (2%) 
43 
(41%) 
61 (58%) 
106 
(100%) 
106 290 3.6 0.5 
Q7g   Odgovornost  0 (0%) 0 (0%) 
17 
(16%) 
89 (84%) 
106 
(100%) 
106 290 3.8 0.4 
Q7h   Zanesljivost  0 (0%) 0 (0%) 
20 
(19%) 
86 (81%) 
106 
(100%) 
106 290 3.8 0.4 
Q7i 
  Sposobnost iskanja in 
uporabe informacij  
0 (0%) 3 (3%) 
51 
(48%) 
52 (49%) 
106 
(100%) 
106 290 3.5 0.6 
Q7j   Vestnost  0 (0%) 0 (0%) 
53 
(50%) 
53 (50%) 
106 
(100%) 
106 290 3.5 0.5 
Q7k   Kooperativnost  0 (0%) 2 (2%) 
54 
(51%) 
50 (47%) 
106 
(100%) 
106 290 3.5 0.5 
Q7l   Iniciativnost  0 (0%) 6 (6%) 
52 
(49%) 
48 (45%) 
106 
(100%) 
106 290 3.4 0.6 
Q7
m 
  Jezikovna znanja in 
spretnosti  
0 (0%) 
13 
(12%) 
57 
(54%) 
36 (34%) 
106 
(100%) 
106 290 3.2 0.6 
Vir: lasten 
Q8 
 Koliko se strinjate s spodnjimi trditvami, ki opisujejo vaš odnos do oseb z 
mednarodnimi izkušnjami? 
  Podvprašanja Odgovori 
Velja
vni 
Št. 
enot 
Povp
rečje 
St
d. 
od
kl
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on 
     
ne 
strinjam 
se 
delno 
se 
strinja
m 
strinja
m se 
zelo se 
strinjam 
Skupaj         
Q8a 
   Pri zaposlovanju nas 
zanima, ali ima oseba 
mednarodne izkušnje  
19 
(18%) 
38 
(36%) 
45 
(42%) 
3 (3%) 
106 
(100%) 
106 290 2.3 
0.
8 
Q8b 
   Mednarodne izkušnje v 
času študija so dobra 
stvar, vendar niso 
pomembne pri 
zaposlovanju pri nas  
9 (8%) 
39 
(37%) 
48 
(45%) 
10 (9%) 
106 
(100%) 
106 290 2.6 
0.
8 
Q8c 
   Pri zaposlovanju 
upoštevamo mednarodne 
izkušnje študentov, vendar 
pri zaposlitvi kandidata le-
to ni odločilno  
8 (8%) 
21 
(20%) 
63 
(59%) 
14 
(13%) 
106 
(100%) 
106 290 2.8 
0.
8 
Q8d 
   Mednarodne izkušnje v 
času študija dajejo 
prednost prosilcu, vendar 
pa niso predpostavka za 
delovno mesto   
11 
(10%) 
21 
(20%) 
61 
(58%) 
13 
(12%) 
106 
(100%) 
106 290 2.7 
0.
8 
Q8e 
   Za večino nalog, za 
katere zaposlujemo mlade 
osebe, zahtevamo 
mednarodne izkušnje  
74 
(70%) 
16 
(15%) 
14 
(13%) 
2 (2%) 
106 
(100%) 
106 290 1.5 
0.
8 
Q8f 
   Mednarodne izkušnje so 
pomembne (zaţelene) pri 
delovnih mestih, ki 
vključujejo delo s tujino  
5 (5%) 
24 
(23%) 
38 
(36%) 
37 
(35%) 
106 
(100%) 
106 290 3.0 
0.
9 
Vir: lasten 
Q9 
 Ali v vašem podjetju prepuščate osebam z mednarodnimi izkušnjami večjo 
poklicno odgovornost? 
   Odgovori Frekvenca Odstotek Veljavni Kumulativa 
   1 (Da) 13 4 % 12 % 12 % 
   2 (Ne) 23 8 % 22 % 34 % 
   3 (To ni pogoj/merilo) 70 24 % 66 % 100 % 
Veljav
ni 
 Skupaj 106 37 % 100 %   
Vir: lasten 
Q10  Kdo ima prednost? 
   Odgovori Frekvenca Odstotek Veljavni Kumulativa 
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  (Prosilec je kot študent 
opravil del študija v tujini) 
6 2 % 6 % 6 % 
  
  (Prosilec nima 
mednarodnih izkušenj, ima 
pa več delovnih izkušenj v 
Sloveniji) 
39 13 % 37 % 42 % 
  
 (Oba sta enako dobra 
prosilca) 
61 21 % 58 % 100 % 
Veljav
ni 
 Skupaj 106 37 % 100 %   
Vir: lasten 
Q11  Kdo ima prednost? 
   Odgovori Frekvenca Odstotek Veljavni 
Kumulati
va 
  
 1 (Prosilec je bil kot študent na 
študijski izmenjavi v tujini) 
19 7 % 18 % 18 % 
  
 2 (Prosilec nima mednarodnih 
izkušenj, vendar je diplomiral z odliko) 
15 5 % 14 % 32 % 
   3 (Oba sta enako dobra prosilca) 72 25 % 68 % 100 % 
Veljav
ni 
 Skupaj 106 37 % 100 %   
      
Q12  Kdo ima prednost? 
   Odgovori Frekvenca Odstotek Veljavni Kumulativa 
  
 1 (Prosilec je kot študent 
delal v podjetju v tujini na 
ustreznem področju) 
26 9 % 25 % 25 % 
  
 2 (Prosilec nima 
mednarodnih izkušenj, ima 
pa več delovnih izkušenj na 
ustreznem področju v 
Sloveniji) 
24 8 % 23 % 47 % 
  
 3 (Oba sta enako dobra 
prosilca) 
56 19 % 53 % 100 % 
Veljav
ni 
 Skupaj 106 37 % 100 %   
Vir: lasten 
Q13 
 Kdo ima prednost, če razpisano delovno mesto vključuje delo s tujino 
(potovanja, sestanki v tujem jeziku ipd.) 
   Odgovori 
Frekven
ca 
Odstotek Veljavni Kumulativa 
  
  (Prosilec ima 
mednarodne izkušnje 
66 23 % 62 % 62 % 
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(študij ali praksa v 
tujini)) 
  
  (Prosilec nima 
mednarodnih izkušenj, 
ima pa izkušnje v 
Sloveniji) 
3 1 % 3 % 65 % 
   (Oba sta enaka prosilca) 37 13 % 35 % 100 % 
Veljavni Skupaj 106 37 % 100 %   
Vir: lasten 
Q14  Komu bi prepustili večjo poklicno odgovornost? 
   Odgovori 
Frekven
ca 
Odstote
k 
Veljavni Kumulativa 
  
 1 (Oseba ima 
mednarodne izkušnje) 
25 9 % 24 % 24 % 
  
 2 (Oseba nima 
mednarodnih izkušenj) 
1 0 % 1 % 25 % 
   3 (To ne igra vloge) 80 28 % 75 % 100 % 
Veljavni Skupaj 106 37 % 100 %   
  Vir: lasten 
 
Tabela 4: Kompetence, ki jih pri zaposlovanju išče zasebni sektor 
Kompetence 
Ni 
pomembno 
Manj 
pomembno Pomembno 
Zelo 
pomembno 
Odgovornost  0 0 4 43 
Zanesljivost  0 0 7 40 
Sposobnost reševanja problemov  0 0 15 32 
Iniciativnost  0 2 17 28 
Radovednost  0 1 22 24 
Odločnost  0 0 23 24 
Sposobnost iskanja in uporabe 
informacij  0 2 23 22 
Poznavanje svojih dobrih in 
slabih lastnosti  0 3 24 20 
Strpnost  0 0 24 23 
Vestnost  0 0 25 22 
Kooperativnost  0 0 26 21 
Samozavest  0 0 27 20 
Jezikovna znanja in spretnosti  0 2 29 16 
Vir: lasten 
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Tabela 5: Kompetence, ki jih pri zaposlovanju išče javni sektor 
Kompetence 
Ni 
pomembno 
Manj 
pomembno Pomembno 
Zelo 
pomembno 
Odgovornost  0 0 13 45 
Zanesljivost  0 0 13 45 
Vestnost  0 0 28 30 
Strpnost  0 3 25 30 
Sposobnost iskanja in uporabe 
informacij  0 1 28 29 
Kooperativnost  0 2 27 29 
Sposobnost reševanja problemov  0 2 27 29 
Radovednost  0 3 33 22 
Iniciativnost  0 4 34 20 
Samozavest  0 3 37 18 
Odločnost  0 3 39 16 
Poznavanje svojih dobrih in slabih 
lastnosti  0 9 28 21 
Jezikovna znanja in spretnosti  0 10 28 20 
Vir: lasten 
 
Tabela 6: Kompetence, ki jih pri zaposlovanju iščejo mala podjetja 
Kompetence 
Ni 
pomembno 
Manj 
pomembno Pomembno 
Zelo 
pomembno 
Zanesljivost  0 0 6 41 
Sposobnost iskanja in uporabe 
informacij  0 0 7 39 
Kooperativnost  0 0 17 29 
Odgovornost  0 0 17 29 
Strpnost  0 0 20 26 
Sposobnost reševanja problemov  0 0 20 26 
Vestnost  0 0 21 25 
Iniciativnost  0 2 23 21 
Samozavest  0 1 26 19 
Radovednost  0 1 26 19 
Odločnost  0 1 27 18 
Poznavanje svojih dobrih in slabih 
lastnosti  0 5 23 18 
Jezikovna znanja in spretnosti  0 4 26 16 
Vir: lasten 
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Tabela 7: Kompetence, ki jih pri zaposlovanju iščejo srednje velika 
podjetja 
Kompetence 
Ni 
pomembno 
Manj 
pomembno Pomembno 
Zelo 
pomembno 
Zanesljivost  0 0 6 28 
Odgovornost  0 0 7 27 
Sposobnost iskanja in uporabe 
informacij  0 0 17 17 
Sposobnost reševanja problemov  0 2 15 17 
Radovednost  0 2 15 17 
Vestnost  0 0 18 16 
Strpnost  0 3 15 16 
Poznavanje svojih dobrih in slabih 
lastnosti  0 4 15 15 
Kooperativnost  0 2 17 15 
Iniciativnost  0 2 17 15 
Odločnost  0 2 20 12 
Jezikovna znanja in spretnosti  0 4 18 12 
Samozavest  0 2 21 11 
Vir: lasten 
 
Tabela 8: Kompetence, ki jih pri zaposlovanju iščejo velika podjetja 
Kompetence 
Ni 
pomembno 
Manj 
pomembno Pomembno 
Zelo 
pomembno 
Odgovornost  0 0 5 20 
Zanesljivost  0 0 7 18 
Sposobnost reševanja problemov  0 0 10 15 
Iniciativnost  0 2 11 12 
Strpnost  0 0 14 11 
Odločnost  0 0 15 10 
Radovednost  0 1 14 10 
Kooperativnost  0 0 16 9 
Sposobnost iskanja in uporabe 
informacij  0 3 13 9 
Samozavest  0 0 17 8 
Poznavanje svojih dobrih in slabih 
lastnosti  0 3 14 8 
Vestnost  0 0 18 7 
Jezikovna znanja in spretnosti  0 4 13 8 
Vir: lasten 
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Tabela 9: Komu bi delodajalci dali prednost 
Komu bi delodajalci dali 
prednost 
 Mala 
podjetja  
Srednje 
velika 
podjetja 
 Velika 
podjetja  
 Javni 
sektor 
 Zasebni 
sektor  
Prosilec je kot študent opravil del 
študija v tujini 4 0 2 1 5 
Prosilec nima mednarodnih 
izkušenj, ima pa več delovnih 
izkušenj v Sloveniji 21 10 7 24 14 
Oba sta enako dobra prosilca 21 24 16 33 28 
Vir: lasten 
Tabela 10: Komu bi delodajalci dali prednost 
Komu bi delodajalci dali 
prednost 
 Mala 
podjetja  
 Srednje velika 
podjetja 
 Velika 
podjetja  
 Javni 
sektor 
 Zasebni 
sektor  
Prosilec je bil kot študent na 
študijski izmenjavi v tujini 8 6 5 6 13 
Prosilec nima mednarodnih 
izkušenj, vendar je diplomiral z 
odliko 11 2 2 8 7 
 Oba sta enako dobra prosilca 27 26 18 44 27 
 Vir: lasten 
 
Tabela 11: Komu bi delodajalci dali prednost 
Vir: lasten 
Tabela 12: Komu bi delodajalci dali prednost 
Kdo ima prednost, če razpisano 
delovno mesto vključuje delo s 
tujino (potovanja, sestanki v tujem 
jeziku ipd.)  
 Mala 
podjetja  
Srednje 
velika 
podjetja 
 Velika 
podjetja  
 Javni 
sektor 
 
Zasebni 
sektor  
Komu bi delodajalci dali 
prednost 
 Mala 
podjetja  
Srednje 
velika 
podjetja 
 Velika 
podjetja  
 Javni 
sektor 
 Zasebni 
sektor  
Prosilec je kot študent delal v 
podjetju v tujini na ustreznem 
področju 11 9 6 9 17 
Prosilec nima mednarodnih 
izkušenj, ima pa več delovnih 
izkušenj na ustreznem področju v 
Sloveniji 12 7 4 17 6 
Oba sta enako dobra prosilca 23 18 15 32 24 
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Prosilec ima mednarodne izkušnje (študij 
ali praksa v tujini) 29 21 16 35 31 
Oba sta enaka prosilca 16 12 8 22 14 
Prosilec nima mednarodnih izkušenj, ima 
pa izkušnje v Sloveniji 1 1 1 1 2 
Vir: lasten 
Tabela 13: Komu bi delodajalci dali prednost 
Komu bi prepustili večjo 
poklicno odgovornost? 
 Mala 
podjetja  
Srednje 
velika 
podjetja 
 Velika 
podjetja  
 Javni 
sektor 
 Zasebni 
sektor  
To ne igra vloge 37 25 17 46 33 
Oseba ima mednarodne izkušnje 9 8 8 11 14 
Oseba nima mednarodnih izkušenj 0 1 0 1 0 
Vir: lasten 
Tabela 14: Pomen mednarodnih izkušenj pri zaposlovanju v zasebnem 
sektorju 
Pomen mednarodnih izkušenj v zasebnem 
sektorju 
Ne 
strinjam se 
Delno se 
strinjam 
Strinjam 
se 
Zelo se 
strinjam 
Mednarodne izkušnje so pomembne (zaţelene) 
pri delovnih mestih, ki vključujejo delo s tujino  3 6 20 16 
Pri zaposlovanju upoštevamo mednarodne 
izkušnje študentov, vendar pri zaposlitvi 
kandidata le-to ni odločilno  2 13 25 7 
Mednarodne izkušnje v času študija dajejo 
prednost prosilcu, vendar pa niso predpostavka 
za delovno mesto   4 10 27 6 
Mednarodne izkušnje v času študija so dobra 
stvar, vendar niso pomembne pri zaposlovanju 
pri nas  6 21 16 4 
Za večino nalog, za katere zaposlujemo mlade 
osebe, zahtevamo mednarodne izkušnje  30 10 6 2 
Pri zaposlovanju nas zanima, ali ima oseba 
mednarodne izkušnje  6 14 26 1 
Vir: lasten 
Tabela 15: Pomen mednarodnih izkušenj pri zaposlovanju v zasebnem 
sektorju 
Pomen mednarodnih izkušenj v zasebnem 
sektorju 
Ne 
strinjam se 
Delno se 
strinjam 
Strinjam 
se 
Zelo se 
strinjam 
Mednarodne izkušnje so pomembne (zaţelene) 
pri delovnih mestih, ki vključujejo delo s tujino  2 17 18 21 
Pri zaposlovanju upoštevamo mednarodne 
izkušnje študentov, vendar pri zaposlitvi 6 8 37 7 
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kandidata le-to ni odločilno  
Mednarodne izkušnje v času študija dajejo 
prednost prosilcu, vendar pa niso predpostavka 
za delovno mesto   7 11 33 7 
Mednarodne izkušnje v času študija so dobra 
stvar, vendar niso pomembne pri zaposlovanju 
pri nas  3 18 31 6 
Pri zaposlovanju nas zanima, ali ima oseba 
mednarodne izkušnje  13 23 20 2 
Za večino nalog, za katere zaposlujemo mlade 
osebe, zahtevamo mednarodne izkušnje  44 6 8 0 
Vir: lasten 
 
Tabela 16: Pomen mednarodnih izkušenj pri zaposlovanju za mala 
podjetja 
Pomen mednarodnih izkušenj za mala 
podjetja 
Ne 
strinjam se 
Delno se 
strinjam 
Strinjam 
se 
Zelo se 
strinjam 
Mednarodne izkušnje so pomembne 
(zaţelene) pri delovnih mestih, ki vključujejo 
delo s tujino  5 11 14 14 
Pri zaposlovanju upoštevamo mednarodne 
izkušnje študentov, vendar pri zaposlitvi 
kandidata le-to ni odločilno  5 10 22 9 
Mednarodne izkušnje v času študija dajejo 
prednost prosilcu, vendar pa niso 
predpostavka za delovno mesto   8 10 19 9 
Mednarodne izkušnje v času študija so dobra 
stvar, vendar niso pomembne pri 
zaposlovanju pri nas  6 14 19 7 
Za večino nalog, za katere zaposlujemo 
mlade osebe, zahtevamo mednarodne 
izkušnje  35 2 7 2 
Pri zaposlovanju nas zanima, ali ima oseba 
mednarodne izkušnje  13 15 17 1 
Vir: lasten 
 
Tabela 17: Pomen mednarodnih izkušenj pri zaposlovanju za srednje 
velika podjetja 
Pomen mednarodnih izkušenj za 
srednje velika podjetja 
Ne 
strinjam se 
Delno se 
strinjam 
Strinjam 
se 
Zelo se 
strinjam 
Mednarodne izkušnje so pomembne 
(zaţelene) pri delovnih mestih, ki 0 6 17 11 
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vključujejo delo s tujino  
Pri zaposlovanju upoštevamo mednarodne 
izkušnje študentov, vendar pri zaposlitvi 
kandidata le-to ni odločilno  1 3 27 3 
Mednarodne izkušnje v času študija so 
dobra stvar, vendar niso pomembne pri 
zaposlovanju pri nas  2 13 17 2 
Mednarodne izkušnje v času študija dajejo 
prednost prosilcu, vendar pa niso 
predpostavka za delovno mesto   1 3 28 2 
Pri zaposlovanju nas zanima, ali ima oseba 
mednarodne izkušnje  2 14 17 1 
Za večino nalog, za katere zaposlujemo 
mlade osebe, zahtevamo mednarodne 
izkušnje  24 6 3 0 
Vir: lasten 
 
Tabela 18: Pomen mednarodnih izkušenj pri zaposlovanju za velika 
podjetja 
Pomen mednarodnih izkušenj za velika 
podjetja 
Ne strinjam 
se 
Delno se 
strinjam 
Strinjam 
se 
Zelo se 
strinjam 
Mednarodne izkušnje so pomembne 
(zaţelene) pri delovnih mestih, ki vključujejo 
delo s tujino  0 6 7 12 
Pri zaposlovanju upoštevamo mednarodne 
izkušnje študentov, vendar pri zaposlitvi 
kandidata le-to ni odločilno  2 8 13 2 
Mednarodne izkušnje v času študija dajejo 
prednost prosilcu, vendar pa niso 
predpostavka za delovno mesto   2 8 13 2 
Pri zaposlovanju nas zanima, ali ima oseba 
mednarodne izkušnje  4 8 12 1 
Mednarodne izkušnje v času študija so dobra 
stvar, vendar niso pomembne pri 
zaposlovanju pri nas  1 12 11 1 
Za večino nalog, za katere zaposlujemo 
mlade osebe, zahtevamo mednarodne 
izkušnje  14 8 3 0 
Vir: lasten 
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Testi 
 
 
Output Created 06-JUN-2015 17:59:24 
Comments  
Input 
Data 
G:\Študij\Diplomske in magistrske 
naloge\anketa53792-2015-06-
06_Neja.sav 
Active Dataset DataSet1 
Filter <none> 
Weight <none> 
Split File <none> 
N of Rows in Working Data 
File 
105 
Missing Value Handling 
Definition of Missing 
User-defined missing values are 
treated as missing. 
Cases Used 
Statistics for each test are based on all 
cases with valid data for the variable(s) 
used in that test. 
Syntax 
NPAR TESTS 
 /BINOMIAL (0.50)=Q14 Q9 (1) 
 /MISSING ANALYSIS. 
Resources 
Processor Time 00:00:00.00 
Elapsed Time 00:00:00.00 
Number of Cases Allowed
a
 157286 
 
 
 
 
 
 Category N Observed Prop. Test Prop. 
Q14 Kdo ima prednost, če 
Group 1 <= 1 66 ,63 ,50 
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razpisano delovno mesto 
vključuje delo s tujino 
(potovanja, sestanki v tujem 
jeziku ipd.)? 
Group 2 > 1 39 ,37  
Total  105 1,00  
Q9 Ali v vašem podjetju 
prepuščate osebam z 
mednarodnimi izkušnjami 
večjo poklicno odgovornost? 
Group 1 <= 1 13 ,12 ,50 
Group 2 > 1 92 ,88  
Total  105 1,00  
 
Binomial Test 
 Exact Sig. (2-tailed) 
Q14 Kdo ima prednost, če razpisano delovno mesto 
vključuje delo s tujino (potovanja, sestanki v tujem 
jeziku ipd.)? 
Group 1 ,011 
Group 2  
Total  
Q9 Ali v vašem podjetju prepuščate osebam z 
mednarodnimi izkušnjami večjo poklicno odgovornost? 
Group 1 ,000 
Group 2  
Total  
 
Notes 
Output Created 06-JUN-2015 18:00:03 
Comments  
Input 
Data 
G:\Študij\Diplomske in magistrske 
naloge\anketa53792-2015-06-
06_Neja.sav 
Active Dataset DataSet1 
Filter filter_$ Q2=1 (FILTER) 
Weight <none> 
Split File <none> 
N of Rows in Working Data 
File 
58 
Missing Value Handling Definition of Missing 
User-defined missing values are 
treated as missing. 
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Cases Used 
Statistics for each test are based on all 
cases with valid data for the variable(s) 
used in that test. 
Syntax 
NPAR TESTS 
 /BINOMIAL (0.50)=Q14 Q9 (1) 
 /MISSING ANALYSIS. 
Resources 
Processor Time 00:00:00.00 
Elapsed Time 00:00:00.00 
Number of Cases Allowed
a
 157286 
 
Binomial Test 
 Category N Observed Prop. Test Prop. 
Q14 Kdo ima prednost, če 
razpisano delovno mesto 
vključuje delo s tujino 
(potovanja, sestanki v tujem 
jeziku ipd.)? 
Group 1 <= 1 35 ,60 ,50 
Group 2 > 1 23 ,40  
Total  58 1,00  
Q9 Ali v vašem podjetju 
prepuščate osebam z 
mednarodnimi izkušnjami 
večjo poklicno odgovornost? 
Group 1 <= 1 3 ,05 ,50 
Group 2 > 1 55 ,95  
Total  58 1,00  
 
 
Binomial Test 
 Exact Sig. (2-tailed) 
Q14 Kdo ima prednost, če razpisano delovno mesto 
vključuje delo s tujino (potovanja, sestanki v tujem 
jeziku ipd.)? 
Group 1 ,148 
Group 2  
Total  
Q9 Ali v vašem podjetju prepuščate osebam z 
mednarodnimi izkušnjami večjo poklicno odgovornost? 
Group 1 ,000 
Group 2  
Total  
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Notes 
Output Created 06-JUN-2015 18:00:28 
Comments  
Input 
Data 
G:\Študij\Diplomske in magistrske 
naloge\anketa53792-2015-06-
06_Neja.sav 
Active Dataset DataSet1 
Filter filter_$ Q2=2 (FILTER) 
Weight <none> 
Split File <none> 
N of Rows in Working Data 
File 
47 
Missing Value Handling 
Definition of Missing 
User-defined missing values are treated 
as missing. 
Cases Used 
Statistics for each test are based on all 
cases with valid data for the variable(s) 
used in that test. 
Syntax 
NPAR TESTS 
 /BINOMIAL (0.50)=Q14 Q9 (1) 
 /MISSING ANALYSIS. 
Resources 
Processor Time 00:00:00.00 
Elapsed Time 00:00:00.01 
Number of Cases Allowed
a
 157286 
 
Binomial Test 
 Category N Observed Prop. Test Prop. 
Q14 Kdo ima prednost, če 
razpisano delovno mesto 
vključuje delo s tujino 
(potovanja, sestanki v tujem 
jeziku ipd.)? 
Group 1 <= 1 31 ,66 ,50 
Group 2 > 1 16 ,34  
Total  47 1,00  
Q9 Ali v vašem podjetju 
Group 1 <= 1 10 ,21 ,50 
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prepuščate osebam z 
mednarodnimi izkušnjami 
večjo poklicno odgovornost? 
Group 2 > 1 37 ,79  
Total  47 1,00  
 
Binomial Test 
 Exact Sig. (2-tailed) 
Q14 Kdo ima prednost, če razpisano delovno mesto 
vključuje delo s tujino (potovanja, sestanki v tujem 
jeziku ipd.)? 
Group 1 ,040 
Group 2  
Total  
Q9 Ali v vašem podjetju prepuščate osebam z 
mednarodnimi izkušnjami večjo poklicno odgovornost? 
Group 1 ,000 
Group 2  
Total  
 
Binomial Test 
 Category N Observed Prop. Test Prop. 
Q14 Kdo ima prednost, če 
razpisano delovno mesto 
vključuje delo s tujino 
(potovanja, sestanki v tujem 
jeziku ipd.)? 
Group 1 <= 1 31 ,66 ,50 
Group 2 > 1 16 ,34  
Total  47 1,00  
Q9 Ali v vašem podjetju 
prepuščate osebam z 
mednarodnimi izkušnjami 
večjo poklicno odgovornost? 
Group 1 <= 1 10 ,21 ,50 
Group 2 > 1 37 ,79  
Total  47 1,00  
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Binomial Test 
 Exact Sig. (2-tailed) 
Q14 Kdo ima prednost, če razpisano delovno mesto 
vključuje delo s tujino (potovanja, sestanki v tujem 
jeziku ipd.)? 
Group 1 ,040 
Group 2  
Total  
Q9 Ali v vašem podjetju prepuščate osebam z 
mednarodnimi izkušnjami večjo poklicno odgovornost? 
Group 1 ,000 
Group 2  
Total  
 
